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Abstract 
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lärande – En intervjustudie av organisatoriska 
påverkansfaktorer i en bankkontext 
Författare: Micaela Westerlund 
Handledare: Maria Löfgren Martinsson 
Datum: 2015-06-05 
Sammanfattning: Informellt arbetsplatslärande har fått en central roll för dagens 
organisationer och dess medarbetares förmåga att hänga med i 
den starkt konkurrensutsatta, krävande och ständigt 
föränderliga miljö som präglar vårt samhälle idag. Något som 
visat sig vara av central betydelse för denna form av lärande är 
att arbetskontexten erbjuder möjligheter för de anställda att 
engagera sig i lärande. Även då ett flertal forskare ägnat 
mycket tid och arbete åt att identifiera hur en rad olika faktorer 
i kontexten påverkar det informella lärandet i olika situationer, 
hävdas att fortsatt forskning på området behövs för att vi ska 
få en bättre förståelse för hur olika faktorer påverkar det 
informella lärandet hos olika yrkesgrupper och i olika 
organisatoriska sammanhang. Det är här föreliggande uppsats 
tar avstamp. 
I samarbete med en utav Sveriges storbanker har uppsatsens 
syfte koncentrerats kring att analysera vilka organisatoriska 
faktorer i arbetskontexten som påverkar det informella 
lärandet hos banktjänstemän, samt hur dessa faktorer påverkar 
det informella lärandet idag. Studien tar sin utgångspunkt i 
socialkonstruktionismen samt det miljöpedagogiska 
perspektivet på lärande, och baseras på kvalitativa intervjuer 
med 14 banktjänstemän i lite olika arbetsroller vid den 
aktuella organisationens kontorsrörelse. 
Resultatet tyder på att arbetskontexten idag upplevs innehålla 
en rad olika erbjudanden som inbjuder till informellt lärande. 
En analys av resultatet belyser hur arbetskontexten kan 
sammanfattas som innehavandes en betydelsefull påverkan på 
det informella lärandet genom ett komplext samspel mellan en 
rad olika organisatoriska faktorer vilka kan identifieras på tre 
olika nivåer: i relation till organisationskulturen, det dagliga 
arbetet samt mellanmänskliga relationer. 
Nyckelord: Informellt lärande, banktjänstemän, arbetskontext, 
organisatoriska påverkansfaktorer, miljöpedagogik, 
socialkonstruktionism 
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1. Introduktion 
1.1 Inledning 
Dagens organisationer verkar i en affärsmiljö genomsyrad av kontinuerlig utveckling och där 
förändring är en ständigt närvarande ingrediens. Det har under en längre tid hävdats att 
förändringstakten är snabb och att organisationer för att hänga med sin omgivning måste 
hantera förändring på både en operativ och strategisk nivå (Burnes, 2004; Todnem By, 2005). 
Även då det faktum att vi lever i ett samhälle präglat av ständig förändring inte är något nytt, 
hävdas det att förändringstakten blir allt snabbare. Exempelvis sociologen Hartmut Rosa 
(2014) – som menar att modernitet och modernisering kan beskrivas som en utveckling av 
acceleration – hävdar att dagens senmoderna samhälle präglas av en accelererande 
acceleration som hela tiden förändrar villkoren för våra liv och tvingar oss att reagera på och 
anpassa oss till ständigt föränderliga förhållanden genom tillfälliga lösningar. Enligt Rosa 
(2014) har accelerationen fått ett slags totalitär kraft som utövar en konstant och oundviklig 
press på allt i sin räckvidd, och den kräver betydande investeringar för att vi ska kunna 
upprätthålla vår konkurrensförmåga. 
För att organisationer ska kunna överleva och lyckas i denna starkt konkurrensutsatta, 
krävande och ständigt föränderliga miljö som präglar vårt samhälle idag, anses det vara vitalt 
att de har förmågan att fortlöpande identifiera sina framtida behov och sin framtida position 
samt hantera de förändringar som krävs för att ta sig dit (Burnes, 2004; Luecke, 2003). Allt 
fler forskare hävdar att organisationer endast agerar och förändras genom sina medlemmar 
och att förändring därmed endast kommer att lyckas när organisationens medlemmar 
förändrar sina beteenden på arbetsplatsen på ett lämpligt sätt (Jones, Jimmieson & Griffiths, 
2005; Meyer, Srinivas, Lal & Topolnytsky, 2007; Choi, 2011). Det är således centralt att 
organisationens medlemmar har möjlighet att genomgå kontinuerlig förändring (Rieley & 
Clarkson, 2001; Burnes, 2004). 
Medarbetare ställs ständigt inför olika utmaningar som påverkar deras arbetsprestationer och 
deltagande i den dagliga verksamheten, och för att upprätthålla sin konkurrenskraft, en bra 
arbetsprestation och förbli anställningsbara förväntas de kontinuerligt uppdatera och anpassa 
sina arbetsmetoder. Till följd av detta har arbetsplatsen alltmer blivit erkänd som en legitim 
miljö för de anställda att lära sig nya kunskaper och färdigheter som möjliggör för dem att på 
ett bättre sätt delta i de vardagliga arbetsuppgifterna (Le Clus, 2011). Ett växande antal 
forskare har därmed nu under en längre tid betonat den centrala roll som arbetsplatslärande 
fått i samhället. I en artikel från 1999 diskuterar Pamela Matthews hur begreppet 
arbetsplatslärande utvecklats genom en allt större betoning på arbetsrelaterad utbildning och 
utveckling. Matthews (1999) hävdar att snabba förändringar och konkurrens på en såväl lokal 
som internationell marknad har lett många organisationer till att reflektera över betydelsen av 
sin personalstyrka och hur organisationen kan vara till hjälp för att deras medarbetare ska 
kunna möta de nya krav som ställs på dem. Även andra, och lite mer aktuella, 
undersökningsresultat av andra forskare tyder på att kontinuerligt lärande på arbetsplatsen har 
blivit en nödvändighet i dagens kunskapsbaserade ekonomi (se t ex Li, Brake, Champion, 
Fuller, Gabel och Hatcher-Busch, 2009). Det hävdas att lärande och arbete har blivit alltmer 
sammanflätat, och att organisationer har en chans att överträffa sina konkurrenter om de på ett 
bättre sätt kan dra nytta av möjligheter till lärande. Eftersom lärande hjälper medarbetare att 
anpassa sig till föränderliga miljöer samt stöder innovation och tillväxt är det en viktig aspekt 
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av det organisatoriska livet (Crouse, Doyle and Young, 2011). Lärande har således kommit att 
betraktas som en naturlig del i det dagliga arbetet, och arbetet i sig ses alltmer som en bra 
källa för lärande (Collin, 2002). 
Arbetsplatslärande är dock ett mångfacetterat och komplext begrepp som definierats på en rad 
olika sätt. I breda termer betraktas det som lärande ursprunget ur upplevelser, och det hävdas 
att just erfarenhet spelar en stor roll både för medarbetares arbetsplatslärande och för deras 
upplevelser av sin kompetens. För att lösa praktiska problem eller för att utföra specifika 
arbetsuppgifter tillämpar medarbetare sin personliga erfarenhet och på så sätt kan 
arbetsplatslärande förstås som inbäddat i och som uppstått ur praktiskt utförande av arbetet 
(Paloniemi, 2006). Arbetsplatslärande talas också om som möjligt att dela in i olika kategorier 
– såsom formellt, icke-formellt, informellt och incidentalt lärandet, för att nämna några. Det 
vanligaste verkar dock vara att betrakta arbetsplatslärande som antingen formellt eller 
informellt lärande (Matthews, 1999; Ellinger, 2005; Park & Jacobs, 2011), där formellt 
lärande på arbetsplatsen betraktas som bestående av planerade lärtillfällen utformade för att 
hjälpa anställda att uppnå specifika mål, medan informellt lärande avser inlärningsaktiviteter 
som initieras på arbetsplatsen av de anställda själva (se t ex Park & Jacobs, 2011) – generellt 
sett. 
Trots att arbetsplatslärande kan ta många olika former visar forskning att informellt lärande 
ofta föredras framför formellt lärande. Exempelvis beskriver Conlon (2004) hur endast cirka 
20 procent av det de anställda lär sig på arbetsplatsen kommer från formella och strukturerade 
inlärningsstrategier. Snarare än formellt lärande är det istället mer vanligt att medarbetare 
använder sig av personliga strategier – så som att de tar sig tid att lyssna, fråga, observera, 
läsa och reflektera över sin omgivning. Även Ellström (2010) menar att det finns betydande 
bevis för att informellt lärande är signifikant, eller till och med en nödvändighet, i 
arbetssammanhang idag. Ett stort antal forskare hävdar att det bidrar till majoriteten av det 
arbetsplatslärande som sker, och även om siffran varierar något mellan olika forskare verkar 
informellt lärande stå för omkring 80-90 procent av de läraktiviteter som de anställda 
engagerar sig i (se t ex Conlon, 2004; Berg & Chyung, 2008; Ellström, 2010). Eftersom 
informellt lärande uppkommer just genom utförandet av det dagliga arbetet hävdas att det 
finns en större potential för denna form av lärande att inträffa mer ofta än formellt lärande (Le 
Clus, 2011). 
1.1.1 Kontextens centrala betydelse för informellt arbetsplatslärande 
Något som är särskilt tydligt vid en granskning av tidigare forskning av informellt 
arbetsplatslärande är att kontexten, eller lärmiljön som en del forskare benämner det, visat sig 
ha stor betydelse för de anställdas informella lärande (se t ex Eraut, 2004; Ellström, Ekholm 
& Ellström, 2008; Ellström, 2010; Le Clus, 2011). Ellinger (2005) betonar kontextens 
centrala påverkan genom att hänvisa tillbaka till en tidigare studie av Cseh från 1998. 
Kontexten hade i tidigare arbeten om lärande varit ett implicit begrepp, men det var inte 
förrän i Cseh’s studie som kontexten visade sig genomsyra varje fas i lärprocessen. Kontexten 
visade sig i Cseh’s studie nämligen påverka allt ifrån hur den lärande uppfattade en viss 
situation till vad som faktiskt lärdes, vilka lösningar som ansågs vara tillgängliga, och hur 
resurser användes. Efter detta började även andra forskare, så som Marsick och Watkins 
(2001), att lägga större vikt vid kontexten. Även Eraut (2004) betonar kontextens betydelse 
och hävdar att de faktorer som påverkar lärande, direkt eller indirekt, kan skilja sig åt både i 
betydelse och på det sätt som de interagerar från ett sammanhang till ett annat. Enligt 
Ellström, Ekholm och Ellström (2008) är potentialen för lärande i arbetet till stor del beroende 
av i vilken utsträckning arbetsplatsen är utformad inte bara för produktion av vissa varor eller 
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tjänster (såsom vård), men också för att stödja lärande och kompetensutveckling. Detta liknar 
Billet’s (2001, 2004) argument om att en organisations lärandeberedskap är beroende av i 
vilken utsträckning arbetsplatsen erbjuder möjligheter för sina medlemmar att engagera sig i 
och få stöd för lärande. 
Denna centrala roll hos kontexten, eller lärmiljön, har lett många forskare till att ägna mycket 
tid och arbete åt att identifiera hur en rad olika organisatoriska faktorer påverkar lärande i 
olika situationer och organisationer. Detta har resulterat i upptäckten av ett antal sådana 
faktorer som flertalet forskare hävdar har ett stort inflytande på informellt arbetsplatslärande 
(se mer om detta i avsnitt 3.2). Trots detta anför forskare att det fortsatt behövs mer forskning 
på området. För att vi ska få en bättre förståelse för vilka faktorer i kontexten som antingen 
främjar eller hindrar medarbetares informella lärande, behövs ytterligare forskning kring hur 
olika faktorer påverkar det informella arbetsplatslärandet hos olika yrkesgrupper och i olika 
organisatoriska sammanhang. 
Med ett stort intresse för det aktuella ämnet, samt som ett led i att försöka bidra till 
forskningen på området, är det här jag och min uppsats gjort avstamp. Tidigare forskning på 
området tar upp en rad olika faktorer som påverkar det informella lärandet i olika kontexter, 
men går inte lika ofta på djupet med att beskriva hur dessa faktorer påverkar. Föreliggande 
uppsats avser därför adressera båda dessa frågor: vilka faktorer som påverkar, men även hur 
de upplevs påverka det informella arbetsplatslärandet. I samarbete med en utav de större 
bankerna i Sverige har uppsatsen koncentrerats kring hur informellt arbetsplatslärande och 
dess organisatoriska kontextuella påverkansfaktorer upplevs av banktjänstemän. Informellt 
arbetsplatslärande hos just banktjänstemän ansågs vara intressant att undersöka då denna 
yrkesgrupp verkar i en kunskapsintensiv bransch där de ställs inför och måste förhålla sig till 
inte bara ett strikt regelverk utan även kunders olika behov och krav. För att kunna behålla sin 
konkurrensförmåga är det således vitalt att på båda dessa områden hålla sig uppdaterade och 
hänga med i de förändringar som sker. Den aktuella banken, som av konfidentiella skäl i 
uppsatsen inte benämns vid namn, kontaktades med en förfrågan om samarbete just eftersom 
de uttrycker ett stort engagemang i och satsning på sina medarbetares kontinuerliga 
utveckling. Nedan följer en kort beskrivning av banken med fokus på deras syn på 
medarbetaren och på lärande. 
1.2 Bakgrund 
Föreliggande studie har genomförts i samarbete med en utav Sveriges storbanker. 
Organisationen har bedrivit bankverksamhet i Sverige sedan slutet på 1800-talet. Idag 
bedriver de internationell verksamhet med över 10 000 medarbetare. Banken, som i uppsatsen 
inte benämns vid namn utan hädanefter kallas för just Banken, är en fullsortimentsbank som 
anser det personliga mötet med kunden vara mycket centralt. De har en stark lokal förankring 
genom landsomfattande kontorsnät. I Sverige har Banken ett rikstäckande kontorsnät (Internt 
arbetsmaterial). 
Bankens idé om hur de ska bedriva verksamhet bygger i grunden på en tilltro och respekt för 
den enskilde medarbetaren. Deras arbetssätt, med självständiga och lokala kontor, innebär att 
medarbetare har ett stort ansvar och stora befogenheter att sköta kundernas affärer. Bankens 
höga grad av förtroende för medarbetaren grundar sig i en övertygelse om människans vilja 
och förmåga att hela tiden utvecklas och sträva efter att söka och lösa nya utmaningar. 
Banken strävar efter långsiktiga relationer med sina medarbetare och framhäver att en viktig 
del i att behålla sina medarbetare är att det finns rätt förutsättningar för att utvecklas i arbetet, 
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olika karriärmöjligheter samt att medarbetaren bemöts utifrån den fas i livet som hon eller han 
befinner sig i (Internt arbetsmaterial). 
Ständig utveckling är något som Banken tillskriver central betydelse. Lärandet i det dagliga 
arbetet, där alla medarbetare har ansvar för både sin egen och verksamhetens ständiga 
utveckling, anses vara den viktigaste källan till ökad professionalism. Att utveckla 
kompetensen är enligt Banken att höja organisationens förmåga att lösa kundernas behov. För 
att lyckas med detta anses en förutsättning vara att det i organisationen finns ett gemensamt 
arbetssätt samt att det skapas möjligheter för medarbetarna att lära och utvecklas i arbetet. 
Bankens syn på lärande utgår från en helhetssyn på människan, lärande och den miljö i vilken 
kompetensen ska tillämpas. Inom Banken framhävs att den viktigaste källan till kompetens 
alltid kommer att vara lärandet i det dagliga arbetet. Det betonas att vardagens lärande sker 
genom att utföra en uppgift och lära sig på köpet. För att främja en naturlig utveckling av 
medarbetarna strävar Banken efter att utforma arbetsorganisationen, arbetsmiljön och 
arbetsuppgifter på ett sådant sätt att förutsättningar för en sådan utveckling skapas. Banken 
betraktar varje medarbetare som en aktiv, deltagande och skapande individ och har en tilltro 
till att varje medarbetare tar ansvar för sitt lärande. Banken uppmanar medarbetare till att ta 
eget ansvar och tänka själva, det anses därmed även vara av vikt att det skapas 
handlingsutrymme för medarbetarna att på sitt eget sätt lösa sina uppgifter (Internt 
arbetsmaterial). 
Ett viktigt led i Bankens satsning på medarbetarnas och verksamhetens utveckling är även att 
alla medarbetare ska ha minst ett utvecklingssamtal med sin närmaste chef varje år. Detta 
samtal ska mynna ut i en handlingsplan för medarbetaren, innehållande vilka mål som ska 
uppnås och vilka förutsättningar som krävs. Denna individuella handlingsplan ska sedan 
följas upp och slutligen mynna ut i ett lönesamtal (Internt arbetsmaterial). 
1.3 Syfte och frågeställningar 
Syftet med föreliggande studie är att undersöka hur banktjänstemän, vid en utav Sveriges 
storbanker, upplever att deras arbetskontext påverkar deras lärande i det dagliga arbetet. Mer 
specifikt avser studien analysera vilka organisatoriska faktorer som har betydelse för 
banktjänstemäns informella arbetsplatslärande, men även analysera hur dessa faktorer upplevs 
påverka det informella arbetsplatslärandet idag. Genom en sådan analys avser studien 
slutligen även leda fram till resonemang om vilka grunder det kan finnas för att utveckla 
förutsättningarna för det informella lärandet ytterligare i den aktuella organisationen. Syftet 
med studien kan således preciseras med hjälp av följande frågeställningar: 
 Vilka organisatoriska faktorer i arbetskontexten upplevs av medarbetare inom Banken 
ha betydelse för deras informella arbetsplatslärande? 
 
 Hur påverkar dessa organisatoriska faktorer det informella lärandet inom Banken 
idag? 
 
 Vilka grunder kan finnas för utveckling av förutsättningar för det informella lärandet i 
Banken? 
1.4 Avgränsningar 
Ett par avgränsningar gjordes inför föreliggande studie och är av vikt att klargöra här. En 
första avgränsning har varit att begränsa studien till att undersöka de organisatoriska faktorer 
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i arbetskontexten som upplevs påverka det informella lärandet hos banktjänstemän. Detta ska 
dock inte tolkas som att organisatoriska faktorer ensamt påverkar det informella 
arbetsplatslärandet. Informellt lärande är påverkat även av individuella faktorer (så som 
motivation eller självförtroende), och det diskuteras ofta att det är just ett samspel mellan 
dessa organisatoriska och individuella faktorer som influerar det informella lärandet. Ett 
beslut togs dock om att koncentrera studien kring de organisatoriska faktorerna för att kunna 
gå mer på djupet med arbetskontextens betydelse. 
En andra avgränsning som gjorts är att begränsa studien till Bankens kontorsrörelse, vilket 
innebär att det är medarbetare inom organisationen som arbetar just ute på bankkontoren som 
inkluderats i undersökningen. Andra avdelningar eller enheter i banken har således inte 
medverkat i denna undersökning. Mer om detta i avsnitt 2.2.1. 
1.5 Disposition 
I detta introduktionskapitel har ett försök gjorts till att visa för läsaren varför en studie likt den 
aktuella är intressant att genomföra. En bakgrund har givits dels till det ämne studien 
dedikerats åt, men dels även till den organisation studien genomförts i. I det följande är 
uppsatsen organiserad i fyra olika kapitel. För att göra det så enkelt som möjligt för läsaren att 
följa mina resonemang, inleds varje kapitel med en ingress som tar upp dess upplägg och 
innehåll. 
I nästkommande kapitel, ”2. Metod”, presenteras och diskuteras de övergripande teoretiska 
och metodologiska utgångspunkter som präglat uppsatsen på olika sätt, men även reflektioner 
kring och tillvägagångssätt vid studiens genomförande. Kapitlet avrundas med ett par 
metodologiska reflektioner. 
I efterföljande kapitel, ”3. Tidigare forskning samt teoretisk referensram”, ges först en 
introduktion till informellt lärande för att visa på begreppets innebörd i denna uppsats. 
Därefter följer ett avsnitt med tidigare forskning kring de organisatoriska faktorer som visat 
sig påverka det informella lärandet, det är även detta avsnitt som är huvudfokus då den 
föreliggande studiens resultat analyseras i kapitel fem. I kapitlets avslutande del får en utav 
dessa påverkansfaktorer, nämligen organisationskultur, något större fokus. Detta eftersom 
begreppet efter studiens genomförande ansetts nödvändigt att beröra lite närmre teoretiskt. 
Kapitlet därefter, ”4. Resultat”, presenterar resultatet av den genomförda studien och belyser 
då de tio faktorer som i studien diskuterats som påverkande på det informella lärandet hos de 
banktjänstemän som deltagit i studien. Påverkansfaktorerna presenteras utefter tre 
identifierade påverkansnivåer: organisationen som uppmuntrande till informellt lärande, det 
dagliga arbetets betydelse för informellt lärande, samt mellanmänskliga relationers betydelse 
för informellt lärande. 
I uppsatsens sista kapitel, ”5. Analys och diskussion”, besvaras uppsatsens tre 
frågeställningar. Resultatet av studien är då föremål för analys och diskussion utifrån den 
tidigare forskning och teoretiska referensram som presenterats i kapitel tre, men även utifrån 
det miljöpedagogiska perspektivet på lärande som diskuteras i kapitel två. En sådan analys 
och diskussion sker genom två delavsnitt: ”Det informella lärandets påverkansfaktorer i 
Banken” samt ”Arbetskontexten som innehållande miljöpedagogiska erbjudanden”. Efter 
dessa två delavsnitt följer en kortare diskussion om vilka grunder det kan finnas för 
utveckling av förutsättningarna för det informella lärandet inom Banken. Kapitlet, och 
uppsatsen, avrundas sedan med resonemang kring studiens bidrag samt förslag till vidare 
forskning.  
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2. Metod 
Följande kapitel syftar till att ge läsaren en transparent inblick i hur arbetet med 
föreliggande uppsats sett ut. Inledningsvis diskuteras de övergripande teoretiska och 
metodologiska utgångspunkter som utgjort en ram för uppsatsen, där det reflekteras dels över 
uppsatsens vetenskapsfilosofi och uppsatsens perspektiv på lärande, men dels även över 
studiens kvalitativa forskningsansats samt dess förklarings- och förståelseansats. I 
efterföljande avsnitt ges sedan en utförlig beskrivning av genomförandet av studien, vilket 
inkluderar reflektioner kring urval, genomförandet av kvalitativa intervjuer samt bearbetning 
och analys av intervjumaterial. Efter detta avsnitt följer en redogörelse för hur litteratur 
under uppsatsens gång sökts och valts ut. Slutligen, även då metodologiska reflektioner är en 
fortlöpande ingrediens i kapitlet, berörs i kapitlets sista avsnitt sådana reflektioner lite 
närmre kring begreppen reliabilitet, validitet och trovärdighet, samt tar upp några avslutande 
metodologiska reflektioner som uppkommit under processens gång. 
2.1 Teoretiska och metodologiska utgångspunkter 
Inledningsvis är det av vikt att säga någonting om uppsatsens övergripande perspektiv och 
utgångspunkter. När en studie likt den i denna uppsats ska genomföras gör nämligen 
forskaren ett antal antaganden som avgör forskningens tillvägagångssätt och tolkningen av 
resultatet av densamma. Närmare bestämt kan olika forskningsinriktningar skiljas från 
varandra genom dess grundläggande antaganden om ontologi, epistemologi och metodologi 
(se t ex Lynham, 2000; Jackson, 2011). Ontologiska antaganden rör forskarens föreställningar 
om det som studeras, eller med andra ord hur forskaren ser på och uppfattar verkligheten. 
Epistemologiska antaganden, å andra sidan, rör synen på kunskapens natur och hur kunskap 
skapas eller erhålls (se t ex Jackson, 2011; Yin, 2011). Metodologi handlar sedan om den 
logiska strukturen eller förfarandet för vetenskaplig forskning och är något som måste 
grundas i de ontologiska antagandena (Jackson, 2011). Som Brante (2001) framhäver kan en 
vetenskapsfilosofi således ses som en struktur för hur forskare går tillväga vid sin forskning, 
men även för hur forskningsresultatet uppfattas och förstås. De ontologiska, epistemologiska 
och metodologiska antaganden som genomsyrar föreliggande uppsats grundar sig i uppsatsens 
utgångspunkt i den socialkonstruktionistiska vetenskapsfilosofin. Uppsatsen utgår från en syn 
på både verklighet och kunskap som socialt konstruerat, och det metodologiska förfarandet 
har med nödvändighet därmed även grundats i sådana antaganden och sökt tolka och skapa 
förståelse för intervjupersonernas konstruktioner av sitt informella lärande och dess 
organisatoriska påverkansfaktorer. 
Vetenskapsfilosofin är dock inte det enda som har en inverkan, utan även den ämnesdisciplin 
och inriktning forskaren verkar inom har en central betydelse – i detta fall på så sätt att en 
utgångspunkt i det miljöpedagogiska perspektivet avgör vad som avses med begreppet 
lärande. Utöver det socialkonstruktionistiska perspektivet är således en ytterligare central 
utgångspunkt för uppsatsen även det miljöpedagogiska perspektivet på lärande, det är därmed 
på sin plats att nedan resonera lite närmare kring vad dessa båda centrala utgångspunkter 
innebär. Socialkonstruktionismen är den vetenskapsfilosofi uppsatsen är skriven inom, och 
miljöpedagogiken – för vilken socialkonstruktionismen är en viktig grund – representerar den 
syn på lärande som uppsatsen genomsyrats av. Utöver den socialkonstruktionistiska 
vetenskapsfilosofin och det miljöpedagogiska perspektivet resoneras nedan även kort kring 
den kvalitativa forskningsansats studien utgått från samt den förklarings- eller 
förståelseansats som uppsatsen inspirerats av, det senare i relation till begreppen induktion, 
deduktion och abduktion. 
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2.1.1 Socialkonstruktionism och ett miljöpedagogiskt perspektiv på lärande 
Uppsatsen tar alltså sin utgångspunkt inom den socialkonstruktionistiska
1
 vetenskapsfilosofin 
och dess syn på både verklighet och kunskap som socialt konstruerat. För att förklara denna 
syn vidare kan nämnas Luckmanns (2008) resonemang om hur världen har en insida som 
utgörs av individuella subjekt och att det är individer, agerande som personer, som har skapat 
denna värld. Luckmann menar att den sociala världen således är skapad av människor, för 
människor, och framhäver att samhällsvetenskapen i motsats till naturvetenskapen på detta 
sätt undersöker en värld som faktiskt har något att säga. Även Schuetz (1953) beskriver att 
samhällsvetenskaperna undersöker en social värld som inte huvudsakligen är ostrukturerad 
utan snarare har en “… particular meaning and relevance structure for the human beings 
living, thinking, and acting therein” (s.3). Kunskap är därför att betrakta som socialt 
konstruerat och beroende på kontexten. All vår kunskap anses på detta sätt vara 
konstruktioner, nämligen en uppsättning abstraktioner, generaliseringar, formaliseringar och 
idealiseringar. På detta sätt existerar inte något sådant som ren och enkel fakta, utan fakta är 
snarare något som selekteras från en universell kontext genom vår tankeverksamhet. De är 
således alltid tolkade i sin kontext. Detta innebär dock inte att vi inte kan förstå verkligheten i 
världen. Det betyder snarare att vi enbart greppar tag i vissa aspekter av denna verklighet, 
nämligen det vi själva uppfattar som relevant (Schuetz, 1953). 
Miljöpedagogiken, å andra sidan, är en gren inom det handlingsteoretiska forskningsfältet 
som växte fram vid Pedagogiska institutionen vid Stockholms universitet under början på 
1980-talet. Perspektivet koncentrerar sig på vad som utgör möjligheter och hinder för hur 
människor lär och utvecklar kompetens samt betonar att människan har ett aktivt och 
meningsskapande förhållningssätt till sin omgivning (Granberg, 2009). Med utgångspunkt i 
handlingsteori såväl som i konstruktivistisk och socialkonstruktionistisk teoribildning, innebär 
miljöpedagogiken en möjlighet att integrera teorier kring lärande och utveckling av 
kompetens som är av mer individrelaterad art med de teorier som koncentrerar kontextuella 
faktorers betydelse för lärande (Löfgren Martinsson, 2008). Granberg (2009) betonar att 
miljöpedagogiken avgränsar sig gentemot teorier som mest fokuserar på individen, men även 
gentemot teorier som mest fokuserar på kontexten. Istället ligger fokus på den avgörande 
betydelse som samspelet mellan individ och kontext har för lärande och kunskapsutveckling. 
Miljöpedagogiken avgränsar sig på så sätt mot teorier som nästan helt eller enbart fokuserar 
på individens inre psykiska processer, men även mot sådana teorier som nästan helt eller 
enbart betonar kontextens formning av individen. 
Likt socialkonstruktionismens betoning på både individens konstruktioner och kontextens 
betydelse för dessa konstruktioner, finns således enligt Granberg (2009) inom 
miljöpedagogiken en övertygelse om att det alltid är individen själv som skapar sin kunskap i 
samspel med den kontext i vilken hon eller han befinner sig i. Lärande är något som sker 
genom att individen agerar på och reflekterar över sin omgivning. Granberg lyfter fram att 
denna konstruktion av kunskap bygger dels på handlingar, dels på tidigare erfarenheter. 
Individen lär genom att exempelvis utföra en uppgift eller lösa ett problem (handling), men 
                                                          
1
 Denna forskningsinriktning benämns även i litteraturen som socialkonstruktivism. Begreppen 
socialkonstruktionism och socialkonstruktivism används ibland omväxlande, men vissa författare föredrar det 
ena begreppet medan andra författare föredrar det andra. Jag använder mig här växelvis av de båda begreppen 
då jag valt att vid referat använda mig av respektive författares benämning av forskningsinriktningen. I egna 
resonemang ansluter jag mig dock till Vivien Burr (1995) och Alvesson och Sköldberg (2008), som genom att 
referera till Kenneth Gergen rekommenderar användandet av socialkonstruktionism över socialkonstruktivism 
eftersom ”konstruktivism” kan skapa förvirring då det ibland associeras till andra riktningar så som matematik 
och utvecklingspsykologi. 
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utgår även hela tiden från det han eller hon redan kan (erfarenheter). Lärande bör således även 
betraktas som en process snarare än en produkt. 
Om vi återgår till socialkonstruktionismen, eller socialkonstruktivism som Barlebo 
Wennerberg (2000) benämner det, är detta inte ett helt enkelt begrepp. Forskningsinriktningen 
inrymmer stora variationer, och det råder en hel del oklarheter om vad det egentligen handlar 
om. I ett försök att reda ut dessa oklarheter beskriver Barlebo Wennerberg att det går att skilja 
mellan i alla fall fyra former av socialkonstruktivism med olika grad av radikalitet, och det är 
framförallt en utav dessa, lite mindre radikala, former som denna uppsats utgått ifrån. Detta är 
det Barlebo Wennerberg beskriver om socialkonstruktivismen som sociologisk teori, eller mer 
precist: som en teori om det sociala. Denna form av socialkonstruktivism inbegriper ”… olika 
teoretiska förklaringar av hur den sociala verkligheten och konkreta sociala företeelser är 
strukturerade och fungerar” (s.69), och tar sin utgångspunkt framförallt i Berger och 
Luckmanns (1966) kunskapssociologi. Deras teori, som den beskrivs av Barlebo Wennerberg, 
innehåller minst två olika slags konstruktioner av verkligheten – dels konstruktionen av den 
sociala verkligheten, dels konstruktionen av den subjektiva upplevelsen av den sociala 
verkligheten. Berger och Luckmann hävdar nämligen, som Burr (1995) beskriver det, att 
människor tillsammans både skapar och upprätthåller sociala fenomen genom social praxis. 
De ser tre grundläggande processer som ansvariga för detta, nämligen: externalisering, 
objektifiering och internalisering. Externalisering sker genom att människor agerar på sin 
omvärld, exempelvis genom att någon får en idé som sedan berättas för andra människor. 
Genom att denna berättelse sedan sprider sig som ringar på vattnet till andra människor och 
bildar sig ett eget liv, kommer den till slut att objektifieras på så sätt att den uppfattas som ett 
”objekt” i människors medvetande. Som något naturligt, något som finns ”där ute”. När 
framtida generationer sedan föds till en värld där denna idé eller berättelse redan existerar, 
kommer de att internalisera den som en del av sin förståelse av världen. Berger och 
Luckmanns teori pekar således på hur världen samtidigt som den är socialt konstruerad av 
människors sociala praxis även kan upplevas som någonting på förhand givet och bestämt 
(Burr, 1995). 
Berger och Luckmanns ovanstående två nivåer av konstruktioner av verkligheten kan även de 
anses visa sig i det miljöpedagogiska tänkandet, närmare bestämt i det Granberg (2009) 
betonar som två viktiga begrepp relaterade till kontexten: miljö och meningssammanhang. 
Granberg framhäver att det är av vikt att se individ och kontext som nära relaterade till 
varandra snarare än som två skilda enheter, han beskriver att individen ”… är en del av 
kontexten, samtidigt som denna oavbrutet påverkar och påverkas av individen” (s.66). 
Granberg lyfter fram begreppen miljö och meningssammanhang för att tydliggöra denna 
relation mellan individ och kontext, och förklarar att det är dessa båda begrepp som 
tillsammans utgör kontexten. Granberg menar vidare att miljöbegreppet bör förstås i vid 
betydelse och framhåller att miljön är den värld i vilken individen handlar och agerar i. Den 
rymmer både fysiska, sociala, kulturella, tekniska och strukturella företeelser. 
Meningssammanhang, å andra sidan, är individens uppfattningar, tankar, idéer, förståelse och 
föreställningar om miljön. Miljön kan således aldrig beskrivas i objektiva termer, utan är 
snarare föremål för olika tolkningar utifrån individers olika tankenätverk. 
Vad som lärs kan således sägas vara beroende av hur individen ser på och tolkar den kontext i 
vilken han eller hon befinner sig. Individen är inte en passiv mottagare av impulser från 
omgivningen utan väljer snarare aktivt vilka av omgivningens erbjudanden som antas och 
bearbetas i hans eller hennes kognitiva processer. Genom sina perceptionsprocesser tar 
individen således in och bearbetar information från omgivningen – en mycket komplex 
process som är starkt påverkad av individens tidigare erfarenheter (Granberg, 2009). Detta 
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resonemang om kontextens erbjudanden härstammar från Gibsons (1979) affordances of the 
environment. Individen hade tidigare ansetts vara en passiv mottagare av information från 
omgivningen, men Gibson ifrågasatte denna uppfattning och visade på att perception snarare 
är en aktiv process hos individen i syfte att erhålla användbar information om sin omgivning. 
Gibson myntade således begreppet affordances. Granberg (2009) beskriver hur detta 
resonemang sedan kommit att utvecklas av Arvid Löfberg (1990; 1992; 2001) som menar att 
individen i sitt konstruerande av kunskap aktivt använder sig av sin kontext. Lärande sker i 
det dagliga livet i ett sammanhang med andra personer och saker som vi konstruerat 
tillsammans, och det är detta sammanhang som exempelvis inbjuder, kräver och lockar till 
kunskapsutveckling. 
2.1.1.1 Reflektioner kring perspektivens betydelse för uppsatsens syfte 
Att undersöka informellt arbetsplatslärande och dess påverkansfaktorer utifrån en 
socialkonstruktionistisk vetenskapsfilosofi samt ett miljöpedagogiskt perspektiv är av stor 
relevans. Då perspektiven lägger stor tonvikt på hur individen konstruerar sin kunskap i 
samspel med kontexten blir det, enligt mig, en naturlig utgångspunkt för en studie likt den i 
denna uppsats där just arbetskontextens betydelse för informellt lärande koncentreras. 
Med miljöpedagogiken som utgångspunkt kan det som är kärnan i denna uppsats belysas: hur 
individen upplever att olika erbjudanden i arbetskontexten påverkar dennes informella 
lärande. Ett miljöpedagogiskt perspektiv föranleder ett intresse för det som potentiellt kan 
utgöra möjligheter och hinder för banktjänstemän i Banken att lära i det dagliga arbetet. I 
detta ligger att det är intervjupersonernas uppfattningar, förståelse och föreställningar 
(meningssammanhang) om vilka faktorer i deras arbetskontext (miljö) som påverkar deras 
informella arbetsplatslärande som fokuseras. Perspektivet poängterar även det som kan anses 
vara kärnan i det informella lärandet – att lärande är en ständigt pågående process där 
individen lär genom att utföra en uppgift (handling), men samtidigt hela tiden utgår från det 
hon eller han redan vet eller kan (erfarenhet). Miljöpedagogiken har således en central 
betydelse som utgångspunkt för studerandet av informellt arbetsplatslärande och dess 
påverkansfaktorer. 
Ett socialkonstruktionistiskt vetenskapsperspektiv för med sig ett antal viktiga konsekvenser 
för uppsatsen som bör framhållas – dels gällande min roll som forskare och dels gällande det 
ämne och de intervjupersoner som inkluderats i studien. Vad gäller det sistnämnda bör 
klargöras att fokus ligger på intervjupersonernas konstruktioner av ämnet – med andra ord 
vilken betydelse de, i egenskap av banktjänstemän inom Banken, upplever att olika faktorer i 
deras arbetskontext har för deras informella arbetsplatslärande. Ett socialkonstruktionistiskt 
perspektiv för med sig en syn på intervjupersonerna som aktiva aktörer som i samspel med 
varandra konstruerar den sociala verkligheten inom Banken, men samtidigt även kan uppleva 
denna verklighet i Banken som någonting naturligt och någonting som ”har ett eget liv”. Mer 
konkret kan de således både anses vara med och skapa sin arbetskontext och konstruera de 
olika faktorer som de upplever påverkar, men även uppleva att dessa påverkansfaktorer i 
deras arbetskontext är något objektivt, så som verkligheten är inom Banken. 
Intervjupersonerna är således med och konstruerar sin arbetskontext (externaliserar), 
samtidigt som de påverkas (internaliseras) av densamma. 
Angående min roll som forskare kan i alla fall tre centrala punkter lyftas fram. För det första 
är det av vikt att framhäva att jag inte gått in i intervjuerna som ett oskrivet blad. Mina 
förberedelser inför intervjustudien har inneburit en gedigen genomgång av befintlig forskning 
på ämnet, och jag har således oundvikligen gjort egna konstruktioner av ämnet utifrån det jag 
läst i tidigare forskning – vilket i sin tur bygger på andra människors konstruktioner av ämnet. 
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För det andra har genomgången av tidigare forskning (se avsnitt 3.2.1) haft en påverkan på 
den intervjuguide som använts under de intervjuer som studien inbegripit. Jag har som 
forskare genom min intervjuguide skapat en ram för intervjuerna. Även om jag försökt hålla 
denna ram kring intervjuerna så öppen som möjligt för att möjliggöra samtal med respektive 
intervjuperson om just dennes konstruktioner, så har mina egna konstruktioner av ämnet 
påverkat de teman som lyfts upp under intervjuerna. En tredje punkt som är viktig att lyfta 
berör den process då intervjumaterial bearbetats och analyserats. Det är, återigen, 
intervjupersonernas upplevelser av sitt informella lärande och de faktorer som påverkar detta 
lärande som är fokus för studien, med ett socialkonstruktionistiskt synsätt vore det dock naivt 
av mig att hävda att intervjumaterialet kan presenteras på ett sätt som beskriver 
intervjupersonernas verklighet exakt så som de upplever den. Det är trots allt jag som forskare 
som har bearbetat, presenterat och analyserat intervjumaterialet, och det är således i viss mån 
ändå min tolkning och min konstruktion av materialet som framställs. 
2.1.2 Kvalitativ forskningsansats 
En ytterligare central utgångspunkt som varit avgörande för uppsatsen och som därmed är av 
vikt att kort lyfta är den kvalitativa forskningsansatsen. Med hänsyn till studiens syfte att 
undersöka hur banktjänstemän i Banken upplever att deras arbetskontext påverkar deras 
lärande i det dagliga arbetet, samt då uppsatsen tar sin utgångspunkt i den 
socialkonstruktionistiska vetenskapsfilosofin, har en kvalitativ forskningsansats fallit sig 
naturligt. Studien har nämligen, i enlighet med det Merriam (1994) samt Fejes och Thornberg 
(2009) skriver om den kvalitativa ansatsen, präglats av ett intresse av att gå på djupet med och 
försöka förstå det som ska studeras och analyseras. Med ett sådant intresse och en sådan 
avsikt med studien var det av vikt att utgå från en forskningsansats som snarare än att 
koncentrera sig kring ren fakta öppnar upp för möjligheten att lägga vikt vid studiedeltagarnas 
åsikter och uppfattningar, vilket Merriam (1994) framhåller som ett vanligt karaktärsdrag hos 
den kvalitativa forskningen. Även Dalen (2007) beskriver att ett överordnat mål för den 
kvalitativa forskningen är att skapa förståelse för fenomen som rör personer och situationer i 
dessa personers sociala verklighet. Dalen (2007) menar vidare att något som är gemensamt för 
all kvalitativ forskning är en tolkande approach till det insamlade materialet som bygger på att 
människor konstruerar sin verklighet och ger mening åt sina erfarenheter. Som ett led i att 
försöka skapa en förståelse för intervjupersonernas upplevelser av hur deras arbetskontext 
påverkar deras informella lärande, har den aktuella studiens metodologiska förfaringssätt i 
likhet med Dalens (2007) argument utgått från en tolkande approach till insamlad data. 
2.1.3 Förklarings- och förståelseansats 
Det är även centralt att här redogöra för hur arbetsprocessen sett ut när det kommer till att 
relatera teori och insamlad data till varandra. Alvesson och Sköldberg (2008) talar i en sådan 
diskussion om olika förklarings- och förståelseansatser eller förklaringsmodeller. I litteraturen 
skiljs vanligen mellan två sådana förklaringsmodeller, nämligen mellan induktion och 
deduktion. I korthet innebär en induktiv ansats att forskaren går upptäcktens väg i syfte att 
utifrån insamlad empiri formulera en teori (Grønmo, 2006). Ansatsen innebär med andra ord 
att ur en mängd iakttagelser försöka urskilja en allmän regel. Tvärtemot detta utgår den 
deduktiva ansatsen från en generell regel som hävdas förklara ett visst enskilt fall av intresse 
(Alvesson & Sköldberg, 2008). Istället för att gå upptäcktens väg kan den deduktiva ansatsen 
således snarare anses gå bevisandets väg. Arbetsprocessen med föreliggande studie har 
influerats av båda dessa ansatser och är problematiskt att klassificera som tillhörande en utav 
de båda ansatserna. Å ena sidan har studien haft deduktiva inslag då den delvis utgått från en 
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genomgång av tidigare forskning kring informellt lärande och dess organisatoriska 
påverkansfaktorer. Som kommer att förklaras närmare nedan har en utav två delar i den 
intervjuguide som använts under intervjustudien avsett att diskutera just en rad 
organisatoriska påverkansfaktorer som sådan tidigare forskning identifierat som centrala för 
det informella arbetsplatslärandet. Detta har inneburit att studien, vid insamlandet av data, 
delvis utgått från tidigare teorier om hur verkligheten förhåller sig. Å andra sidan har studien 
även induktiva inslag. Intentionen med studien har varit att undersöka och analysera hur de 
aktuella intervjupersonerna upplever sitt informella lärande inom Banken och de 
organisatoriska faktorer som har en påverkan på detta lärande. Studien har varit starkt 
influerad av det empiriska materialet på så sätt att det är intervjupersonernas berättelser om 
sina upplevelser av hur arbetskontexten påverkar deras informella lärande som sedan avgjort 
vilken tidigare forskning och vilka teorier som blev nödvändiga att inkludera i studien. 
Studien är även nyskapande på så vis att den lett fram till identifierandet av påverkansfaktorer 
på tre olika nivåer samt till skapandet av en modell över hur arbetskontexten kan beskrivas 
påverka det informella lärandet i Banken. 
Den aktuella studiens förklarings- och förståelseansats kan således snarare diskuteras som 
inspirerat av det Alvesson och Sköldberg (2008) benämner för abduktion. Enligt författarna 
utgår abduktionen liksom induktionen från empiriska fakta, men ligger även nära deduktionen 
på så sätt att den inte avvisar teoretiska förföreställningar. De menar att analysen av empiri 
mycket väl kan föregripas av eller kombineras med studier av tidigare teori, dock inte som 
mekanisk applicering på enskilda fall utan snarare ”som inspirationskälla för upptäckt av 
mönster som ger förståelse” (s.56). Ansatsen har en del drag av både induktion och 
deduktion, men ska på intet sätt förstås som en enkel mix av dessa båda ansatser. Under 
forskningsprocessen omtolkas både teori och empiri successivt i skenet av varandra. Det 
empiriska tillämpningsområdet utvecklas successivt under processens gång, samtidigt som 
teorin justeras och förfinas. Enligt Alvesson och Sköldberg (2008) skiljer sig abduktion 
således på ett fördelaktigt sätt från de båda andra förklaringsmodellerna genom att den 
koncentrerar sig på underliggande mönster och inbegriper förståelse. I den aktuella studien 
har en sådan växelvis samverkan mellan teori och empiri som Alvesson och Sköldberg (2008) 
beskriver ägt rum, och studiens tillvägagångssätt har flera likheter med en abduktiv ansats. 
Studien startade med en genomgång av tidigare forskning på området och tog avstamp i 
anföranden om att ytterligare forskning på området är nödvändig för att vi ska få en bättre 
förståelse för vilka organisatoriska faktorer som påverkar det informella lärandet hos olika 
yrkesgrupper och i olika organisatoriska sammanhang. Studien har sedan haft som avsikt att 
analysera just yrkesgruppen banktjänstemäns informella lärande, och till skillnad från mycket 
av den tidigare forskningen gå mer på djupet med hur olika faktorer i kontexten påverkar 
detta lärande. Även då studien till stor del inspirerats av tidigare forskning, har den sökt vara 
öppen för nya infallsvinklar, vidare söka efter teorier att förklara empirin med, och slutligen 
bidragit till en tolkning och analys av hur arbetskontexten upplevs påverka det informella 
lärandet av banktjänstemän inom Banken. 
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2.2 Genomförande 
Som framgått i den första delen av innevarande kapitel, har den aktuella studien genomförts 
med hjälp av kvalitativa intervjuer som datainsamlingsmetod. I kommande avsnitt redogörs 
närmare för reflektioner kring och tillvägagångssätt vid urval av organisation och 
intervjupersoner, förberedelser och genomförande av intervjuer, samt även vid bearbetning 
och analys av intervjumaterial. 
2.2.1 Urval 
Studiens genomförande har fört med sig ett urval på två olika nivåer: dels gällande en lämplig 
organisation att genomföra studien i, dels gällande studiedeltagare i denna organisation. Som 
nämndes i uppsatsens inledning (se avsnitt 1.1), ansågs banktjänstemän som yrkesgrupp vara 
intressant att undersöka då de verkar i en kunskapsintensiv bransch där de ställs inför och 
måste förhålla sig till förändringar gällande både regelverk och kunders olika behov och krav. 
Banken som organisation ansågs vara intressant som samarbetspartner då de uttryckligen 
betonar ett engagemang i och satsning på sina medarbetares kontinuerliga utveckling. Banken 
ansågs därför vara en organisation som skulle kunna ha ett potentiellt intresse av en studie likt 
den aktuella. En introduktion till min idé för uppsatsen och en förfrågan om samarbete 
skickades därför via mail till den berörda banken, varpå jag kom i kontakt med en person från 
Bankens personalenhet. Vi träffades för ett första möte där vi diskuterade mina ambitioner 
med studien och lämpligaste sätt att genomföra denna på, varefter jag fick tillträde till 
organisationen. Ytterligare ett par möten följde därefter, under vilka jag fick ta del av internt 
arbetsmaterial innehållande information om Banken som organisation samt deras syn på 
utveckling och lärande. 
Urvalet av intervjupersoner skedde sedan i enlighet med det Trost (2010) benämner som 
strategiskt urval. I samråd med min kontaktperson fattades ett beslut, enligt mina önskemål, 
om att avgränsa studien till Bankens kontorsrörelse. Då arbetet på bankkontor och exempelvis 
på regionala eller centrala avdelningar inom Banken skiljer sig åt, ansåg jag att studien på 
något vis behövde avgränsas till en mer enhetlig grupp inom organisationen. Fokus hamnade 
således på bankkontoren och det beslutades att studien, för att nå ett representativt urval för 
kontorsrörelsen, skulle inkludera de olika arbetsroller som finns ute på dessa. I samråd med 
min kontaktperson beslutades att ett rimligt omfång för studien var att inkludera ca 15 
intervjupersoner. Min kontaktperson tog sedan den första kontakten med medarbetare inom 
kontorsrörelsen runtom i Skåne – dock var främsta fokus områdena Malmö och Lund – 
genom att en förfrågan om intresse för deltagande i studien skickades ut till medarbetare i 
olika roller vid ett antal olika kontor. Detta medförde ett urval innehållande de första 14 
personer, vid totalt åtta olika kontor runtom i Skåne, som meddelat intresse för att delta. 
Urvalet resulterade i en grupp intervjupersoner bestående av både kvinnor och män, med lite 
olika lång anställningstid samt inbegripande de olika arbetsrollerna privatrådgivare, 
företagsrådgivare, ställföreträdandechefer samt kontorschefer. På detta sätt uppnådde urvalet 
en variation inom en viss given ram (kontorsrörelsen), vilket Trost (2010) framhäver som 
viktigt vid kvalitativa studier. 
2.2.2 Kvalitativa intervjuer 
Alvesson och Deetz (2000) skriver att ett kvalitativt angreppssätt ofta uteslutande, eller 
huvudsakligen, består av intervjuer. Så är fallet även i min studie. Min tanke var från början 
att kombinera kvalitativa intervjuer med observation och/eller en dokumentstudie, men efter 
ett första möte med min kontaktperson på Bankens personalenhet beslutades att en omfattande 
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intervjustudie var det mest fördelaktiga för studiens syfte. Genom att koncentrera 
datainsamlingen till intervjuer fick jag även utrymme att träffa fler intervjupersoner än jag 
hade haft möjlighet till om studien även skulle inkluderat exempelvis observation. Kvalitativa 
intervjuer ansågs, med grund i Alvesson och Deetz (2000), vara en lämplig metod för att på 
ett gediget sätt kunna beakta och dokumentera de intervjuades föreställningar och erfarenheter 
då de ”… är relativt löst strukturerade och öppna för vad intervjupersonen tycker är relevant 
och viktigt att tala om, givet forskningsprojektets intresse” (s. 82). Det bör dock poängteras att 
intervjun som datainsamlingsmetod inte är helt okomplicerad. Som Alvesson och Deetz 
(2000) poängterar kan intervjun inte reduceras till ett enkelt verktyg, utan omsorgsfull 
uppmärksamhet måste ägnas till att se intervjun som det sociala fenomen det är. Det finns 
alltid olika påverkansfaktorer i intervjusammanhang som inte kan kontrolleras. Intervjun är i 
sig en social situation där intervjupersonen uttalar sig i enlighet med en social 
samtalssituations normer, forskningsintervjun bör därför snarare än att ses som ett enkelt 
redskap för datainsamling betraktas som en scen för ett samtal (Alvesson & Deetz, 2000). I 
likhet med detta beskriver Kvale och Brinkmann (2009) intervjun enligt följande: 
“An interview is literally an inter view, an inter-change of views between 
two persons conversing about a theme of mutual interest” (s.2) 
Med grund i Alvesson och Deetz (2000) och Kvale och Brinkmann (2009), samt utifrån ett 
socialkonstruktionistiskt perspektiv, utgår föreliggande studie från en syn på intervjun som en 
social situation där kunskap konstrueras som ett resultat av en interaktion mellan den 
intervjuade och den som intervjuar – med andra ord, mellan mig och respektive 
intervjuperson inom Banken. 
Förberedelsen inför intervjuerna inkluderade ett par olika moment. Först av allt gjordes en 
genomgång av Vetenskapsrådets (2002) forskningsetiska riktlinjer och hur jag skulle gå 
tillväga för att tillgodose de fyra huvudkrav som de framställer: informationskravet, 
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Jag funderade igenom vad som 
var viktigt att meddela och informera intervjupersonerna om innan och under respektive 
intervju. Därefter kontaktades via telefon de personer som visat intresse för att delta i studien 
för att boka tid och datum för en intervju. Under detta telefonsamtal försäkrade jag mig om 
respektive persons fortsatta intresse för att delta i intervjustudien, men informerade även 
mycket kort om studiens syfte. På detta sätt togs redan här hänsyn till två av Vetenskapsrådets 
(2002) forskningsetiska principer: informations- och samtyckeskravet. 
I enlighet med Kvale och Brinkmanns (2009) samt Trosts (2010) förespråkande av att 
förbereda sina intervjuer väl, togs sedan en välplanerad intervjuguide fram som mall för 
intervjuernas utförande (se bilaga 1). Denna intervjuguide delades in i två delar, där del ett 
behandlade allmänna frågor om arbetet och arbetssituationen och där del två baserades på en 
genomgång av tidigare forskning (se avsnitt 3.2.1). Intervjuguidens första del var ämnad att 
ge utrymme för respektive intervjuperson att lyfta fram det som för denne ligger närmast att 
prata om, och den andra delen var ämnad till att diskutera de faktorer som identifierats i 
tidigare forskning och hur respektive intervjuperson upplever att dessa faktorer påverkar just 
dennes utveckling och lärande i arbetet. Här ska dock poängteras att intervjuguiden syftade 
till att vara en ram för intervjuerna och inte en strikt mall vilken avsågs följas till punkt och 
pricka. Intervjuguiden utformades med avsikt att under respektive intervju ta tillvara på 
intervjuguidens innehåll i sin helhet, men avsåg samtidigt lämna utrymme för att ta upp olika 
teman och frågor i den ordning som föll sig lämpligast för den intervjuade och hans eller 
hennes resonemang. Det senare är även det ett förespråkande av Trost (2010). 
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Första intervjun hölls sedan med ca en veckas marginal till nästkommande intervju för att 
lämna utrymme för en utvärdering samt eventuella justeringar av intervjuguiden. Efter första 
intervjun konstaterades dock att intervjuguiden fungerade väl, därmed gjordes inga justeringar 
eller ändringar. Samtliga intervjuer hölls på en avskild och ostörd plats som respektive 
intervjuperson själv valt. Min förhoppning var att intervjupersonerna genom att få välja plats 
för intervjutillfället skulle känna sig bekväma och avslappnade. 
Varje intervju inleddes med att jag i enlighet med de tidigare nämnda fyra forskningsetiska 
huvudkraven informerade och uppdaterade respektive intervjuperson på ett flertal punkter. 
Först och främst presenterade jag mig själv och informerade om studiens syfte, intervjuns 
upplägg samt om beräknad tidsåtgång. Det poängterades även att studien totalt skulle 
inkludera 14 personer, att deltagandet var frivilligt samt att intervjupersonen närsomhelst 
kunde välja att avbryta intervjun. Vidare gavs även information om att intervjumaterialet 
skulle komma att lagras på ett sådant sätt att ingen annan än jag hade tillgång till råmaterialet, 
att detta material endast används till denna uppsats och att det skulle komma att förstöras då 
uppsatsen är inlämnad och godkänd. Intervjupersonerna blev även upplysta om att både 
intervjupersoner samt Banken som organisation skulle komma att hanteras konfidentiellt i 
uppsatsen, att inga namn således skulle komma att nämnas samt att resultatet av studien skulle 
komma att presenteras på ett sådant sätt att ett specifikt uttalande inte går att härleda till en 
specifik intervjuperson. Intervjupersonerna blev även tillfrågade om tillstånd till en 
ljudinspelning av intervjun tillsammans med en förklaring till varför en sådan inspelning var 
önskvärd. Samtliga intervjupersoner gav sitt godkännande till detta. 
Under intervjuerna ställdes sedan frågor av lite olika karaktär. Inledningsvis, i första delen av 
intervjun, ställdes det Kvale och Brinkmann (2009) benämner som introduktionsfrågor där 
intervjupersonerna fick berätta lite om deras arbete och upplevelser kring arbetssituationen i 
förhoppning om att dessa frågor skulle frambringa spontana och rika beskrivningar. Även om 
övervägande delen frågor under intervjuerna var öppna, var det även nödvändigt att ställa ett 
antal följdfrågor och använda det Kvale och Brinkmann (2009) kallar för probing för att 
klargöra vad intervjupersonen menar eller för att få djupare beskrivningar kring något 
intervjupersonen tagit upp. Vid ett par tillfällen ställdes även, i enlighet med Kvale och 
Brinkmann (2009), tolkande frågor så som ”Om jag förstått det rätt upplever du alltså…” för 
att kontrollera så jag uppfattat intervjupersonen korrekt. För att kunna vara en bra 
samtalspartner och aktiv lyssnare, valde jag att inte föra några anteckningar under 
intervjuerna. Dalen (2007) menar nämligen att det för intervjuaren handlar om att visa intresse 
gentemot den som intervjuas inte bara genom verbala kommentarer, men även genom 
ögonkontakt och icke-verbal kommunikation. Det är således centralt att vara bekräftande 
gentemot intervjupersonen både i hur man lyssnar och ställer frågor. Genom att inte föra 
några anteckningar riskerades att material från en intervju skulle gå förlorat om 
ljudinspelningen av någon anledning skulle gå förlorad, detta var dock inte ett problem jag 
stötte på då varje intervju blev inspelad och i sin helhet kunde transkriberas. 
Totalt var det 14 intervjuer som genomfördes, detta under en period på cirka fyra veckor 
under mars-april. Intervjuerna tog allt mellan 40 till 70 minuter, detta resulterade i ett inspelat 
material på ca 11h samt ett transkriberat empiriskt material på ca 172 sidor. 
2.2.3 Bearbetning och analys av intervjumaterial 
Även då en stor del av bearbetningen och analysen av intervjumaterialet skett efter 
intervjuernas utförande, har det även varit ett ständigt återkommande inslag under hela 
processens gång. Genomförande, bearbetning och analys av intervjuerna har till mångt och 
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mycket skett genom en kontinuerlig och dynamisk samverkan, där intervjuer och 
transkribering genomförts parallellt, men där även analys varit ett inslag dels redan under 
genomförandet men dels även under transkriberingen av respektive intervju. Denna ständiga 
analys av insamlad data är något Merriam (1994) förespråkar som centralt eftersom forskaren 
annars riskerar ”… att i slutfasen ha information som är oklar, som bara utgör en upprepning 
av vad man redan visste eller som är alltför omfattande för att man ska hinna analysera den” 
(s.137). Att analys är ett inslag redan under tiden för själva intervjun är även någonting som 
Yin (2011) lyfter fram som nödvändigt, detta eftersom intervjuaren måste ta beslut kring 
exempelvis när denne ska gräva efter mer detaljer eller lämna ett samtalsämne och gå över till 
nästa. Denna analys under själva intervjuns utförande har även varit oundviklig för mig. Då 
jag sökt fördjupa mig i intervjupersonernas upplevelser av sitt informella lärande var det 
nödvändigt att leta efter detaljer och spår som för studien var intressanta att följa upp. 
Bearbetning av intervjumaterialet har i mångt och mycket skett i överrensstämmelse med det 
Trost (2010) skriver om hur arbetet med data kan särskiljas i tre steg: samla in, analysera och 
tolka. Även Trost ser att dessa steg griper in i varandra mycket och således inte kommer i en 
specifik, åtskild ordning. Den bearbetning och analys av materialet som skett efter 
intervjuernas genomförande har dock inneburit att jag, med utgångspunkt i Trost (2010), ett 
flertal gånger läst igenom mina intervjuutskrifter och funderat igenom vad jag sett och hört 
under intervjuerna för att på så sätt skapa mig en första uppfattning av råmaterialet. 
Analysmetoden tog sedan formen av det Fejes och Thornberg (2009) benämner som 
kategorisering, där intervjumaterialet kodades i enlighet med de olika kategorier som 
utkristalliserat sig vid en upprepad genomgång och analys av materialet. Här bör återigen 
poängteras att intervjuguiden på förhand var utformad efter vissa teman och att materialet 
således redan på förhand var någorlunda kategoriserat. Genom att kategorisera materialet på 
nytt framgick dock viktiga likheter, skillnader och mönster i materialet som sedan legat till 
grund för presentationen av resultatet. Materialet har slutligen även tolkats med hjälp av den 
tidigare forskning och teoretiska referensram som framställs i uppsatsens tredje kapitel – en 
process som Trost (2010) beskriver som att visa att ”… det intressanta verkligen är 
intressant” (s. 147). 
2.3 Litteratur: sökning, urval och kvalitet 
Som tidigare nämnts gjordes en gedigen genomgång av tidigare forskning och litteratur på 
området informellt arbetsplatslärande och dess påverkansfaktorer innan en intervjuguide 
utformades och intervjustudien påbörjades. Sökningar och genomgång av litteratur har dock 
skett även under och efter intervjustudiens genomförande, och således haft en växelvis 
samverkan med insamling av data. Genomgången av litteratur har huvudsakligen inkluderat 
vetenskapliga artiklar på området, där både breda och mer specificerade sökningar gjorts 
framför allt i LUBsearch
2
 och databasen Emerald
3
, men även en del i Google Scholar
4
 och 
Scopus
5
. Sökningar har även gjorts direkt i relevanta tidskrifter via Emerald Insight, främst i 
”Journal of Workplace Learning” men även i bland andra ”Human Resource Development 
Quarterly”, ”Journal of European Industrial Training” och ”Human Resource 
Management”. Urvalet av artiklar skedde främst genom snöbollsprincipen: då jag sökt fram 
                                                          
2
 Lunds universitets söksystem för såväl tryckt som elektroniskt material 
3
 Plattform för Emeralds tidskrifter och bokserier i fulltext inom management - ledarskap, 
organisationsutveckling, och human resources etc. Emerald är de av de ledande utgivarna av material på 
området. 
4
 Googles söktjänst för vetenskapligt material, bl.a. uppsatser och artiklar som finns fritt tillgängliga på nätet. 
5
 Scopus är en stor databas innehållande abstract och citeringar av vetenskapligt material. 
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och ögnat igenom en artikel jag fann intressant tog jag för vana att kolla igenom referenslistan 
för att dels kartlägga vilka artikelförfattare som vanligen refererades till men dels även för att 
få tips om andra intressanta och användbara artiklar. Urvalet av artiklar skedde genomgående 
även efter ett uppsatt krav: de skulle vara peer-reviewed eftersom detta ger dem en god 
tillförlitlighet då artikeln granskats av två eller fler experter på området. Även då 
vetenskapliga artiklar varit den huvudsakliga utgångspunkten har även litteratur i bokformat 
använts, främst för uppsatsens metodkapitel men till viss del även för teorikapitlet. Denna 
litteratur har då sökts fram huvudsakligen via Lovisa
6
, men till viss del även genom samma 
snöbollsprincip som gällde för urvalet av artiklar. 
Den litteratur som använts är av både internationell och nationell karaktär, även om 
tyngdpunkten ligger på internationell forskning. Uppsatsen har så långt det går även baserats 
på primärkällor och i största mån därmed undvikit användandet av andrahandskällor. 
Medvetenhet och reflektion över urvalet av litteratur har varit en ständigt närvarande 
ingrediens under processens gång. Vid urval av litteratur har jag, förutom att jag utgått från 
artiklar som blivit peer-reviewed, även för att bedöma dess kvalitet – med grund dels i Thurén 
(2005) och hans fyra källkritiska principer samt dels i den checklista för källkritiska aspekter 
som framställs genom ämnesguiden ”Pedagogik inkl Personal & arbetsliv”7 vid Lunds 
universitet – granskat och valt ut litteratur efter dess: 
- författare och utgivare (egenskaper och förutsättningar hos författaren), 
- målgrupp (vem/vilka författaren/författarna vänder sig till), 
- äkthet (att källan är det den utger sig för att vara), 
- relevans (källans användbarhet och täckning), 
- referenser (att källan utgår från tidigare forskning), 
- beroende (källans självständighet), 
- närhet (källans aktualitet), 
- tendens (huruvida källan har en viss vinkling) samt 
- trovärdighet (informationens korrekthet och trovärdighet). 
Det bör dock här även nämnas att enstaka, medvetna, undantag gjorts vid val av litteratur. Ett 
första undantag som bör nämnas är där referenser i uppsatsen valts ut trots dess karaktär av 
läroboksformat. Här syftas framförallt till Granberg (2009), dock har här gjorts ett aktivt val 
att ändå inkludera denna referens i uppsatsen med anledning av Granbergs centrala bidrag 
kring, och kärnfulla beskrivning av, vad det miljöpedagogiska perspektivet består i. 
Författaren är således av central betydelse att inkludera i uppsatsen. Ett andra undantag som 
bör nämnas gäller åldern på viss använd litteratur. Här syftas framförallt till artiklar av Edgar 
Schein, där viss använd litteratur av författaren ligger så långt tillbaka i tiden som 1983 och 
1984. Ett beslut har dock tagits att inkludera dessa artiklar av Schein trots dess ålder, detta på 
grund av författarens centrala bidrag på området organisationskultur. 
2.4 Metodologiska reflektioner 
Även då metodologiska reflektioner varit ett genomgående inslag i föreliggande kapitel, är det 
några ytterligare aspekter som är av vikt att här lyfta kring studiens tillvägagångssätt. Nedan 
följer närmare resonemang kring intervjustudiens kvalitet i relation till begreppen reliabilitet, 
validitet och trovärdighet, men även några ytterligare funderingar kring studien. 
                                                          
6
 Lunds universitets biblioteks gemensamma katalog innehållande böcker, tidskrifter, avhandlingar, rapporter, e-
böcker och e-tidskrifter 
7
 http://libguides.lub.lu.se/content.php?pid=128590&sid=4578330  
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2.4.1 Reliabilitet, validet och trovärdighet 
Trost (2010) beskriver att begreppet reliabilitet, så som det avses traditionellt sett, syftar till 
att en mätning ska vara stabil och inte utsättas för några slumpartade inflytelser. 
Intervjusituationen ska således för att ha god reliabilitet se likadan ut för samtliga 
intervjupersoner och intervjuaren ska till samtliga intervjupersoner ställa sina frågor på 
samma sätt. Trost (2010) framhäver dock att denna statiskhet, eller konstans, inte är möjlig på 
samma sätt vid kvalitativa intervjuer som vid kvantitativa studier eftersom förändringar är just 
det som är intressant vid kvalitativa studier. Jag menar, i enlighet med detta resonemang hos 
Trost (2010), att så särskilt är fallet när det gäller det socialkonstruktionistiska perspektivet. 
Med en syn på verkligheten som en social konstruktion, vilken vi skapar i samverkan med vår 
kontext och andra människor i denna kontext, blir inte en sådan statiskhet i intervjusituationen 
möjlig. Varje intervjusituation är snarare unik och ett resultat av ett samspel mellan mig som 
forskare och den som intervjuas. Trost (2010) poängterar vidare att idén om reliabilitet, men 
även den traditionella synen på validitet (att ett instrument eller en fråga mäter det den avser 
mäta), härstammar inom kvantitativ forskning och inte kan avse samma sak inom den 
kvalitativa forskningen. Istället menar Trost (2010) att man bör diskutera trovärdigheten hos 
kvalitativ forskning och kvalitativa intervjuer. Det forskaren måste kunna visa på är att de 
data som samlats in och de analyser som görs utav dessa data är trovärdiga. 
Även Dalen (2007) framhäver att reliabilitet och validitet, så som begreppen åsyftas inom 
kvantitativ forskning, är svåra att använda inom den kvalitativa forskningstraditionen. Dalen 
menar dock att frågor rörande reliabilitet och validitet måste behandlas även i kvalitativ 
forskning, om än med lite annan terminologi. Fokus inom kvalitativ forskning ligger dock 
vanligen just på validitetsbegreppet, och enligt Dalen beror detta på att reliabilitet av många 
uppfattas som ett mindre lämpligt begrepp då det inom den kvantitativa forskningen åsyftar 
att insamling och analys av data i efterhand ska kunna kontrolleras av andra forskare. Inom 
den kvalitativa forskningen finns det dock vissa svårigheter med en sådan eftergranskning 
eftersom både omständigheterna och individerna förändras. Forskarens roll blir således 
mycket viktig, och Dalen (2007) framhäver att ett sätt att tackla just reliabiliteten således blir 
att vara ytterst korrekt i framställningen av forskningsprocessen så att andra forskare i 
efterhand i princip kan klä på sig samma ”glasögon” i ett genomförande likt det aktuella 
projektet. Med bakgrund i dessa argument hos Trost (2010) och Dalen (2007), har jag därmed 
försökt att så tydligt som möjligt åskådliggöra det tillvägagångssätt och de övergripande 
utgångspunkter och perspektiv som legat till grund för uppsatsen och den intervjustudie den 
inbegripit. Genom en transparent redogörelse för hur studien artat sig från början till slut, 
hoppas jag på att jag gjort både tillvägagångssätt och resultat så trovärdigt som möjligt för den 
potentielle läsaren. 
Mina reflektioner kring intervjustudiens validitet har tagit stor utgångspunkt i Dalens (2007) 
diskussion av begreppet. Dalen (2007) fokuserar en stor del av sin diskussion om kvalitet i 
intervjustudier just kring validitetsbegreppet, och tar upp begreppet i anknytning till 
forskarens roll, forskningsplanen, datamaterialet samt tolkningar och analytiska 
angreppssätt. Relaterat till min intervjustudie har validiteten i forskarrollen inbegripit att jag 
så tydligt som möjligt försökt visa på min förbindelse till det aktuella studieämnet. Redan i 
inledningen till uppsatsen resonerades kring den centrala betydelsen informellt lärande har 
idag, samt att jag genom en kartläggning av tidigare forskning på området identifierat ett 
fortsatt behov av att studera de organisatoriska faktorer som påverkar detta lärande. Men 
validitet i anknytning till forskarrollen handlar även om det mänskliga samspel, och den 
viktiga intersubjektivitet mellan forskare och den som intervjuas, som den kvalitativa 
intervjun bygger på. För att starka validiteten har jag ständigt reflekterat över min roll och 
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över vad som är mina tolkningar och värderingar för att kunna lägga tonvikten vid att de 
uttalanden som kommer fram är så nära intervjupersonernas förståelse och upplevelser som 
möjligt. Forskningsplanens validitet, å andra sidan, är relaterat både till urval och till 
metodval. Gällande urval gäller det framförallt att nå generaliserbarhet genom ett brett 
sammansatt urval, omfattande relevanta individuella variationer för den aktuella studien. När 
det kommer till metodval handlar det bland annat om att anpassa valen efter den aktuella 
undersökningens mål, problemställningar och teoretiska förankring. Mer konkret har urvalet i 
min studie, som nämndes i avsnitt 2.2.1, försökt nå en variation inom en viss given ram 
(kontorsrörelsen) inom Banken. Avsikten med detta var att nå ett urval representativt för 
Bankens kontorsrörelse, med de olika arbetsroller som finns inom denna. Gällande metodval 
har studiens syfte samt uppsatsens centrala utgångspunkter funnits som en röd tråd vid alla de 
val som gjorts, och intervjun ansågs vara den datainsamlingsmetod som var mest fördelaktig 
för att uppnå syftet med uppsatsen. 
För att nå validitet i datamaterialet har jag under intervjuerna strävat efter ett så fylligt och 
relevant material som möjligt. Dalen (2007) framhäver nämligen att det är av vikt att sträva 
efter ”tjocka beskrivningar” och att det för att nå detta är centralt att ställa bra frågor och ge 
intervjupersonerna möjlighet att komma med utförliga och innehållsrika uttalanden. Den 
fjärde formen av validitet Dalen (2007) tar upp, validitetsfrågor vid tolkningar och analytiska 
angreppssätt, är inspirerat av Maxwell (1992) och berör tolkningsvaliditet och teoretisk 
validitet. Vad gäller det förstnämnda, tolkningsvaliditet, handlar det om att jag som forskare 
försökt finna samband i intervjumaterialet och genom tolkningsprocessen utvecklat en djupare 
förståelse för det aktuella ämnet. Centralt, återigen, har hela tiden varit att det är 
intervjupersonernas berättelser under intervjuerna som är utgångspunkten. Angående teoretisk 
validitet rör det sig om huruvida de begrepp, mönster eller modeller forskaren använder sig av 
kan ge en teoretisk förståelse av det aktuella ämnet. Denna form av validitet innebär att de 
förbindelser som jag i uppsatsen belyser kan dokumenteras i intervjumaterialet samt i min 
tolkning av detta material. 
2.4.2 Ytterligare reflektioner 
Utöver ovanstående resonemang kring undersökningens reliabilitet, validitet och trovärdighet, 
har under uppsatsens gång även ett antal andra reflektioner kring möjliga förtjänster och 
brister med den aktuella studien infunnit sig. Något jag reflekterat över som både en möjlig 
förtjänst och en potentiell brist med mitt tillvägagångssätt, har varit den gedigna genomgång 
av tidigare litteratur och forskning på området som föregick intervjustudien. Å ena sidan har 
jag upplevt det vara en fördel att jag innan intervjuernas genomförande var väl insatt på mitt 
undersökningsområde eftersom det genererade en bättre förståelse för ämnet och en möjlighet 
att således föra djupare diskussioner under intervjuerna. Å andra sidan innebär detta, som 
tidigare nämnts i anslutning till reflektioner kring den socialkonstruktionistiska 
vetenskapsfilosofin (se avsnitt 2.1.1.1), även att jag på förhand gjort mina egna konstruktioner 
av ämnet utifrån det jag läst i tidigare forskning. Genom att denna genomgång och de 
konstruktioner som den fört med sig sedan även haft en påverkan på utformningen av studiens 
intervjuguide, kan en potentiell risk finnas i att andra intressanta påverkansfaktorer upplevda 
av intervjupersonerna inte lyfts fram på samma sätt. Dock utformades både intervjuguidens 
första del och de avslutande frågorna med avsikt att ge utrymme för sådana aspekter att 
framhävas, och min förhoppning är att denna risk således minimerats. Stundtals har jag även 
funderat över om uppsatsen hade gynnats av att avgränsa studieområdet något mer, för att 
således nå större djup i den del av undersökningens syfte som berör hur de organisatoriska 
faktorerna påverkar det informella lärandet. Å andra sidan har mitt intresse med denna studie 
legat i att både analysera vilka organisatoriska faktorer som har betydelse för banktjänstemäns 
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informella arbetsplatslärande, samt hur dessa faktorer upplevs påverka det informella 
arbetsplatslärandet idag. Ett sådant syfte föranleder på ett annat sätt ett större behov av att gå 
mer på bredden för att inte missa väsentliga påverkansfaktorer. 
Studien hade förmodligen även kunnat se lite annorlunda ut om jag inte var ensam forskare i 
denna process. En potentiell risk i att genomföra en studie likt denna på egen hand, kan finnas 
i att jag inte alltid varit medveten om vad som är mina egna tolkningar, i sådana fall hade det 
varit bra att ha någon att jämföra sina tolkningar av olika situationer och uppgifter med. Jag 
har dock i all fullaste mån försökt att ständigt reflektera över mitt tillvägagångssätt, mina 
analyser och tolkningar, för att på så sätt söka undvika att studien snedvrids.  
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3. Tidigare forskning samt teoretisk referensram 
Följande kapitel innehåller tidigare forskning och teorier om informellt arbetsplatslärande 
och dess organisatoriska påverkansfaktorer. Kapitlet inleds med en kort introduktion till hur 
informellt arbetsplatslärande beskrivits i tidigare litteratur och forskning och diskuterar då 
dess innebörd samt grad av avsiktlighet och struktur. I efterföljande avsnitt berörs de 
organisatoriska faktorer som i tidigare forskning funnits påverka det informella 
arbetsplatslärandet. Den inledande delen av detta avsnitt diskuterar kort den centrala roll 
som kontexten, i samverkan med individuella faktorer, erkänts ha för det informella lärandet 
för att därefter sammanfatta en rad olika organisatoriska påverkansfaktorer som identifierats 
i tidigare forskning. Det är också dessa faktorer som den föreliggande studien har tagit stor 
inspiration från vid genomförandet av intervjustudien. Den avslutande delen av kapitlet går 
därefter lite mer på djupet med ett begrepp som efter genomförandet av intervjustudien 
ansetts nödvändigt att beröra lite närmre, nämligen organisationskultur och betydelsen av en 
lärandekultur. 
3.1 Informellt arbetsplatslärande – en introduktion 
Informellt lärande refereras ofta till som den typ av lärande som regelbundet inträffar såväl i 
arbetet som i vardagen, där lärande inte är det primära målet utan snarare är underordnat 
andra aktiviteter, så som arbetsrutiner. Det är med andra ord en form av lärande som uppstår 
trots att fokus i första hand är inriktat på utförandet av en annan uppgift (Ellström, 2010; 
Kock & Ellström, 2011). I likhet med detta beskriver Marsick och Watkins (2001) informellt 
lärande som en form av lärande som sker trots att den lärande själv kanske inte är medveten 
om det. De menar att informellt lärande är en biprodukt av oplanerade eller oväntade 
händelser upplevda i vardagen, samt att det förekommer närhelst individer har motivation, 
behov eller möjlighet till att lära. Le Clus (2011) beskriver informellt lärande som 
meningsfullt vardagligt lärande och deltagande i arbetsrelaterade aktiviteter. Hon menar att 
informellt lärande involverar en undersökning av inbäddad kunskap och en uppmuntran till 
medarbetare att vara självstyrande och försöka begripliggöra och reflektera över sina 
erfarenheter av lärande i det dagliga arbetet (Le Clus, 2011). Medarbetare anses även använda 
sig av informellt lärande för att erhålla hjälp, stöd eller information, för att ta in och lära av 
andra perspektiv, olika sätt att tänka och bete sig, samt för att reflektera över tidigare resultat 
av lärande och avgöra var uppmärksamhet ska fokuseras framöver (Conlon, 2004). Genom 
det dagliga arbetet hjälper informella lärprocesser medarbetare att förvärva attityder, 
värderingar, färdigheter och kunskaper (Le Clus, 2011). 
Informellt lärande är således inte formellt integrerat i ett lärandeprogram av arbetsgivaren, 
utan sker snarare i arbetskontexten och relaterar till medarbetaren, dennes arbete samt 
prestationer (Dale & Bell, 1999). Enligt Marsick och Volpe (1999) drivs informellt lärande av 
människors preferenser, val och intentioner och kan karaktäriseras som huvudsakligen 
ostrukturerat, erfarenhetsbaserat och icke-institutionellt. Det kan ta en reaktiv form där det 
inte fanns någon avsikt att lära men där lärande uppmärksammas retrospektivt. Marsick och 
Volpe (1999) hävdar vidare att informellt lärande inbegriper både handling och reflektion 
eftersom det involverar tillbakablickar på vidtagna åtgärder, ett jämförande med vad som ville 
uppnås samt bedömningen av resulterande konsekvenser. Reflektion kan dock vara svårt att 
känna igen, något som i sin tur kan leda till att organisationer och deras anställda kanske inte 
alltid känner igen eller kan identifiera upplevelser av informellt lärande på arbetsplatsen. 
Även Boud och Middleton (2003) betonar denna osynlighet och menar att det informella 
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lärandet är en form av lärande vilken normalt betraktas som en del av jobbet och att 
organisationer därför inte alltid erkänner det som lärande. 
3.1.1 Informellt lärande som avsiktligt eller oavsiktligt 
Befintlig litteratur om informellt lärande innehåller mycket diskussion kring hur denna form 
av lärande kan vara både avsiktligt och oavsiktligt. Flertalet forskare hävdar att informellt 
lärande är något som kan uppstå implicit utan att det finns en avsikt att lära sig, men att det 
också kan omfatta mer eller mindre avsiktliga och något strukturerade ansträngningar för att 
lära (se t ex Marsick & Watkins, 2001; Eraut, 2004; Berg & Chyung, 2008; Ellström, 2010). 
Precis som med många andra begrepp använder sig forskare av lite olika termer för att 
beskriva denna distinktion av avsiktlighet, även om deras resonemang är mycket lika 
varandra. För att skilja mellan olika former av informellt lärande, med hänsyn till dess 
avsiktlighet och struktur, använder sig vissa forskare huvudsakligen av begreppen avsiktligt 
och oavsiktligt informellt lärande (se t ex Berg & Chyung, 2008), andra använder termer så 
som informellt lärande och incidentalt lärande (se t ex Marsick & Watkins, 2001), medan 
ytterligare andra forskare använder begrepp så som implicit, reaktivt och avsiktligt lärande 
(det senare fritt översatt från Erauts ”deliberative”) (se Eraut, 2004). Flertalet forskare 
använder sig av en blandning av dessa olika termer när de diskuterar det informella lärandets 
avsiktlighet, det verkar dock som om särskiljandet mellan informellt och incidentalt lärande är 
den distinktion som används mest vanligen. Dessa begrepp tycks också användas omväxlande 
av vissa forskare, medan andra gör en tydligare åtskillnad begreppen emellan. Vissa forskare 
tycks se incidentalt lärandet som en kategori av informellt lärande, medan andra beaktar dem 
som två olika, men nära relaterade, begrepp. 
När det kommer just till begreppen informellt och incidentalt lärande separerar flertalet 
forskare mellan de båda formerna genom att förklara informellt lärande som den typ av 
lärande som kan vara planerat eller avsiktligt, medan incidentalt lärande beskrivs som en form 
av lärande som aldrig är avsiktligt eller planerat. Skillnaden mellan de båda formerna 
förklaras vidare genom att hävda att informellt lärande sker i institutioner, även om det inte 
har en hög grad av struktur eller är klassrumsbaserat, samt att det vilar i händerna hos den 
lärande. Incidentalt lärande framställs snarare som en biprodukt av andra aktiviteter, så som 
interaktion med andra, trial-and-error, uppgiftsutförande eller till och med formellt lärande (se 
t ex Marsick & Watkins, 2001; Jeon & Kim, 2012). 
Eraut (2004), å andra sidan, hävdar att det är möjligt att skilja mellan tre nivåer av avsikt när 
det kommer till informellt lärande: implicit lärande, reaktivt lärande och avsiktligt lärande. 
Implicit lärande inkluderar enligt Eraut att lära ny kunskap oberoende av medvetna försök att 
lära, utan en explicit förståelse för det som lärdes. Reaktivt lärande är närmast spontant – även 
om det är avsiktligt sker det mitt i en handling utan mycket tid till att tänka. Avsiktligt 
lärande, å andra sidan, är mer genomtänkt. Det innehåller både planerat lärande där det finns 
etablerade lärandemål och där tid är avsatt för lärande, men det innebär även deltagande i 
planerings- och problemlösningsaktiviteter där det finns tydliga arbetsmål och lärandet 
snarare är en trolig biprodukt. 
Ett intressant synsätt som Eraut (2004) framställer i diskussionen av formellt, informellt och 
incidentalt lärande – vilket kan relateras till denna diskussion om avsiktlighet och struktur – är 
att vi istället för att betrakta olika kategorier av arbetsplatslärande som indelat i dikotomier 
borde se arbetsplatslärande som ett kontinuum med det informella lärandet närmare den 
informella änden än den formella på detta kontinuum. Den informella änden av kontinuumet 
kan, enligt Eraut (2004), kännetecknas av implicit, oavsiktlig och ostrukturerat lärande, 
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medan aktiviteter såsom mentorskap, vilket anses vara avsiktligt informellt lärande av andra 
forskare, placeras i mitten av kontinuumet. 
3.2 Informellt arbetsplatslärande och dess påverkansfaktorer 
Befintlig litteratur inkluderar många olika faktorer som beskrivs inneha en betydelse för 
informellt arbetsplatslärande. Även om de beskriver och diskuterar det på olika sätt, betonar 
flertalet forskare vikten av att betrakta både individuella och organisatoriska variabler och hur 
ett samspel mellan dessa variabler påverkar det informella lärandet (se t ex Marsick & 
Watkins, 2001; Skule, 2004; Ellinger, 2005; Ellström, Ekhholm & Ellström, 2008; Marsick, 
2009; Ellström, 2010; Le Clus, 2011). Enligt Ellström (2010) är lärande i arbetet beroende på 
samspelet mellan en rad individuella faktorer samt egenskaper hos arbetsplatsen som lärmiljö. 
Han menar att det finns ett ömsesidigt förhållande mellan den som lär (exempelvis en enskild 
person eller en arbetsgrupp) och dennes lärmiljö, samt att lärande på detta sätt kan ses som 
både en adaptiv process som formas av olika förhållanden i miljön och som en process som 
själv bidrar till att forma dessa förhållanden. I likhet med detta beskriver Le Clus (2011) 
vikten av informellt lärande som fokuserande på samspelet mellan olika informella 
läraktiviteter, miljön (både den sociala och kulturella) för dessa läraktiviteter samt 
egenskaperna hos de personer som deltar i dem. Även Marsicks (2009) argument liknar de 
hos Ellström (2010) och Le Clus (2011). Marsick (2009) hävdar nämligen att informellt 
lärande är mest fördelaktigt på arbetsplatser där individer kan påverka vad och hur de lär sig, 
samt där den kulturella och strukturella miljön uppmärksammas. Eftersom individernas 
handlande medieras av deras värderingar och åsikter både kan och blir miljön influerad av 
individerna. Samtidigt främjas eller hindras dock individerna av resurser så som tid, stöd, 
vägledning, material och andra resurser. 
Trots detta viktiga samspel hos den organisatoriska kontexten och individuella faktorer har 
denna studie dock, som tidigare nämnts (se avsnitt 1.4), begränsats till att undersöka just de 
organisatoriska faktorer i arbetskontexten som av banktjänstemän upplevs påverka deras 
informella lärande. Individuella faktorer så som individens motivation, självförtroende eller 
intresse för att lära kommer därför inte att beröras vidare, utan nedan fokuseras de 
organisatoriska faktorer som i tidigare forskning funnits ha en stor betydelse för informellt 
arbetsplatslärande. 
3.2.1 Organisatoriska påverkansfaktorer 
I tidigare forskning har ett stort antal faktorer identifierats som påverkande på det informella 
lärandet på arbetsplatsen. Exempelvis identifierade Skule (2004) i sin forskning sju 
förhållanden som främjande för informellt lärande, nämligen: en hög exponering gentemot 
förändringar, så som förändringar i teknologi (t ex produkter och processer) och 
arbetsmetoder; en hög exponering gentemot krav, från till exempel kollegor, chefer och 
kunder; omfattande professionella kontakter, så som lärandefrämjande kontakter med till 
exempel kunder eller deltagande i professionella eller yrkesmässiga nätverk, konferenser och 
professionella forum utanför organisationen; ledningsansvar, så som beslutsfattande och 
projektledning; ledningsstöd för lärande, så som att ledningen synligt stödjer och uppmuntrar 
lärande; feedback från överordnade; samt belönande av skicklighet eller yrkeskunnande, 
genom exempelvis förbättrade karriärmöjligheter, högre lön eller tilldelandet av mer 
intressanta arbetsuppgifter. Även om de inte representerar en uttömmande förteckning över de 
förhållanden som främjar informellt lärande på arbetsplatsen, hävdar Skule (2004) att dessa 
sju förutsättningar för lärande representerar förhållanden som oavsett bransch, enskilda 
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faktorer eller typ av företag kan förknippas med lärandeintensivt arbete. Inflytandet hos dessa 
lärförutsättningar stöds även av andra forskningsresultat, vilka i korthet beskrivs nedan. 
Två organisatoriska faktorer som i litteraturen ofta rapporterats ha en stor betydelse för det 
informella lärandet är ledningsstöd för lärande och en lärandeengagerad organisationskultur. 
Faktum är att nästan alla forskare på området diskuterar dessa faktorer som vitala för 
informellt lärande (se t ex Leslie, Aring & Brand, 1998; Sambrook & Stewart, 2000; Skule, 
2004; Ellinger, 2005; Ellinger & Cseh, 2007; Li et al., 2009). Exempelvis fann Ellinger 
(2005) att en lärandeengagerad ledning har en avgörande roll för och enormt inflytande på 
den informella lärprocessen. Forskaren menar att chefer och ledare kan påverka olika aspekter 
av det informella lärandet genom att skapa möjligheter att lära, fungera som mentorer eller 
coacher, synbart stödja och skapa utrymme för lärande, uppmuntra risktagande, ge positiv 
feedback och erkännande, fungera som förebilder samt genom att erkänna vikten av 
kunskapsspridning. Denna stora betydelse hos chefer och ledare var också en viktig slutsats i 
en undersökning av Ellinger och Cseh (2007). De fann att chefer och ledare kan manifestera 
sitt engagemang för lärande genom att agera förebilder gällande lärande och utveckling samt 
genom att stödja, uppmuntra och förstärka vikten av att utveckla andra. Ledningens roll har 
således betonats som viktig inte bara i avseende att skapa och tillhandahålla möjligheter för 
lärande, utan även i att agera förebilder efter vilka medarbetare kan modellera sina egna 
beteenden, synsätt och intryck om det värde lärande har. När det kommer till en 
lärandeengagerad organisationskultur betonar bland annat Li et al. (2009) denna faktors 
betydelse för arbetsplatslärande. Forskarna menar att ett lärandeklimat som stödjer och 
uppmuntrar kunskapsutbyte och lärande är väsentligt för att förstärka arbetsplatslärandet. 
Även Leslie, Aring och Brand (1998) framhäver organisationskulturens betydelse för 
informellt lärande och beskriver hur de i en studie fann detta vara den kontextuella faktor som 
hade störst påverkan på informellt arbetsplatslärande. De hävdar att organisationskulturen ofta 
kan avgöra organisationens förmåga att utvecklas i en konkurrensutsatt miljö; att de normer, 
övertygelser, värderingar och den praxis som genomsyrar en organisation avgör omfattningen 
och formen av det informella lärande som sker; samt att medarbetare ofta är mer benägna att 
internalisera värdet hos lärande på en arbetsplats som genomsyras av ett lärandeklimat. 
Informellt lärande har även visats vara påverkat av arbetets struktur och fördelning. Arbetets 
struktur och fördelning påverkar nämligen arbetets svårighetsgrad samt i vilken utsträckning 
arbetet är kollaborativt eller individuellt. Det påverkar även de möjligheter som erbjuds att 
skapa relationer med andra som kan bidra med stöd, råd och feedback samt till möjligheter att 
möta, observera och arbeta vid sidan av andra med annan expertis.  Att arbeta vid sidan av 
andra har visat sig vara mycket centralt för det informella lärandet eftersom det bidrar till att 
medarbetare lär nya metoder och perspektiv, blir medvetna om olika former av kunskap och 
expertis, men även får en känsla av andra människors outtalade kunskaper. Det är dock inte 
enbart relationen till kollegor eller andra personer i den egna organisationen som visat sig 
påverka det informella lärandet, utan även arbetet med kunder har framkommit vara 
bidragande. Genom att arbeta med kunder lär sig medarbetaren dels om själva kunden, men 
även från de nya aspekter som framkommer av olika kunders begäran eller problem och från 
de olika idéer som uppkommer i samråd med kunden (Eraut, 2004). En annan påverkansfaktor 
som kan framhävas i anknytning till en diskussion om arbetets struktur och fördelning är att 
informellt lärande även visats vara påverkat av medarbetares delaktighet i beslutsfattande 
(Lohman, 2000; Laiken, Edge, Friedman & West, 2001; Skule, 2004). Exempelvis rapporterar 
Laiken, Edge, Friedman och West (2001) deltagande i beslutsfattande och autonomi i arbetet 
som bidragande till lärande, utveckling och ett ökat självförtroende i arbetet. Författarna 
framhäver att viktiga bidragande faktorer till detta är att medarbetare får tillgång till 
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information, känner att de blir betrodda att fatta beslut på ett ansvarsfullt sätt, men även att de 
får ett helhetsperspektiv på sitt arbete där de kan följa ett projekt från början till slut. 
Även arbetsuppgifternas karaktär är en faktor som flertalet forskare argumenterar för som 
påverkande på det informella lärandet (se t ex Ellström, 2001; Skule, 2004; Jeon & Kim, 
2012). Ellström (2001) sammanfattar tidigare forskning kring arbetsuppgifternas karaktär och 
dess lärpotential och framhäver att uppgiftens komplexitet, arbetsuppgifternas variation samt 
medarbetarens handlingsutrymme i arbetet är viktiga aspekter för att lärande ska kunna äga 
rum. Även Jeon och Kim (2012) fann i sin studie tre olika uppgiftsrelaterade faktorer som 
centrala för informellt lärande. Dessa var tillfredsställelse med uppgiften i sig, frekvensen av 
nya uppgiftssituationer, samt användbarheten av de färdigheter och kunskaper som erhålls 
från en uppgift. De fann att effektiviteten hos informellt lärande påverkades positivt av 
mindre rutinmässigt och upprepande arbete samt att det för att de anställda ska ha möjligheter 
till lärande är centralt att de ställs inför nya krav i arbetet. Rutinmässiga uppgifter minskar 
möjligheterna för de anställda att utveckla sina perspektiv, kompetenser och färdigheter 
eftersom den anställdes uppgiftsrepertoar inte förändras eller expanderar över tid. 
Arbetsuppgiftens karaktär, så som komplexiteten i uppgiften och den kompetens som krävs 
för att utföra den, avgör således vilka möjligheter till lärande uppgiften erbjuder och vilket 
inflytande den har på arbetsplatsens lärandeeffektivitet (Jeon & Kim, 2012). 
Resurser för lärande är en ytterligare faktor som framhävs vara central för lärande i arbetet 
(se t ex Marsick & Volpe, 1999; Ellström, 2001; Ellinger, 2005). I relation till denna faktor 
diskuteras ofta att en vital aspekt för att lärande ska kunna äga rum är att det skapas tid för 
lärande i arbetet. Exempelvis Ellström (2001) diskuterar tid som en central lärresurs och 
poängterar att det inte bara är tid för att delta i formell utbildning som är viktigt för 
arbetsplatslärande, utan även tid för reflektion som en del i det löpande arbetet. Ellström 
menar här att det ofta glöms bort att reflektion kräver tid att observera, tänka till samt utbyta 
idéer med andra. Ellström resonerar här dock kring hur tiden för reflektion i verkligheten kan 
vara svårt att tillfredsställa. Detta eftersom det ofta i det löpande arbetet kanske inte finns 
utrymme till det med hänsyn till den tid som krävs till utförandet av själva arbetet. I 
verkligheten kan det således vara en mer komplex kompromiss mellan tid för produktion och 
tid för lärande. Även Marsick och Volpe (1999) hävdar att organisationer måste skapa tid och 
utrymme för lärande för att informellt lärande ska kunna uppstå. De menar att det är centralt 
att organisationer uppmuntrar och belönar nyfikenhet och experimenterande bland de 
anställda, men även att arbete, arbetsmetoder och arbetsrelationer måste utformas på ett 
sådant sätt att de anställda kan prata med varandra, samarbeta för att lösa problem och bemöta 
identifierade utmaningar tillsammans. Vidare hävdar de att informellt lärande katalyseras 
genom att både organisationsmedlemmarna och organisationen som helhet frekvent granskar 
både den externa och interna miljön. För den enskilde medarbetaren innebär detta att vid 
upprepade tillfällen bedöma förändringar i branschen, organisationen och arbetsuppgifter 
samt att omvärdera personliga visioner och intressen. För organisationen innebär det att 
ledningen ständigt måste hålla sig ett steg före och identifiera sådana förändringar åt övriga i 
organisationen. Informellt lärande kan på så sätt främjas genom en ökad medvetenhet eller 
uppmärksamhet. 
Feedback och kommunikation är två andra faktorer som visat sig influera det informella 
lärandet. Skule (2004) menar att ett karaktärsdrag hos lärandeintensiva arbeten är att 
medarbetare har goda möjligheter till att se direkta resultat av sitt arbete, framförallt genom 
feedback från överordnade. Eraut (2004) diskuterar att det bevisats vara vitalt för de flesta 
lärprocesser att både ge och ta emot feedback och hävdar vidare att det är centralt med både 
uppgiftsspecifik kortsiktig feedback och mer strategisk långsiktig feedback. Även Mulder 
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(2013) rapporterar feedback som centralt för det informella lärandet och resonerar kring dess 
föranledande av reflektion. Mulder diskuterar här hur tidigare forskning visat att medarbetare 
ofta inte tar sig tiden till reflektion i arbetet, men att feedback, från såväl kollegor som 
överordnade, visat sig vara främjande för individuell reflektion – detta särskilt då feedbacken 
är precis, positiv och hjälpsam. När det kommer till kommunikation betonar bland annat Jeon 
och Kim (2012) vikten av aktiv kommunikation i organisationen för att underlätta informellt 
lärande bland kollegor. De hävdar att förekomsten och uppmuntran av öppen kommunikation 
till och med är avgörande för lärande genom interaktion med kollegor. Positiv och konstruktiv 
kommunikation med kollegor uppmuntrar arbetsplatslärande så som kunskapsspridning och 
informationsutbyte för att lösa problem och generera nya idéer. 
Det är uppenbart att mycket forskning har gjorts på de faktorer som påverkar informellt 
lärande. Dock har inte så mycket forskning fokuserat på faktorer som hämmar lärande som på 
de faktorer som underlättar det. Sambrook och Stewart (2000) upptäckte dock att bristen på 
ledningsstöd för lärande, en bristande lärandekultur samt brist på tid och resurser hämmar 
lärande. I överensstämmelse med Sambrook och Stewart (2000), fann även Ellinger (2005) 
och Ellinger och Cseh (2007) att en ledning som brister i sitt stöd för lärande, en intern kultur 
som hämmar och underkuvar lärande samt brist på tid och resurser som organisatoriskt 
kontextuella faktorer som hade en negativ påverkan på informellt lärande. Utöver detta 
upptäckte även Ellinger och Cseh (2007) bristen på makt att fatta beslut och brist på 
meningsfulla belöningar vara hämmande för lärande. 
3.2.2 En sammanfattning av tidigare forskning 
Sammanfattningsvis framkommer av tidigare forskning att det finns en rad olika 
organisatoriska faktorer i arbetskontexten vilka har en betydande roll för hur det informella 
lärandet inom en organisation ter sig. Ovanstående genomgång är långt ifrån en fullständig 
förteckning över de faktorer som funnits påverka det informella lärandet, men inkluderar de 
faktorer som vanligen rapporterats ha en påverkan genom en rad aktuella forskare på området. 
Som tidigare nämnts (se avsnitt 2.2.2) har även denna genomgång av tidigare forskning varit 
en central utgångspunkt vid den genomförda intervjustudien (se intervjuguide i bilaga 1), 
detta då den ledde fram till ett sammanfattande i tio olika påverkansfaktorer vilka kom att bli 
centrala diskussionsteman under intervjuerna, nämligen: ledningsstöd för lärande, 
organisationskultur, arbetets organisering och struktur, arbetsuppgifternas karaktär, 
delaktighet i beslutsfattande, resurser för lärande, samarbete, kommunikation, feedback samt 
kundkontakt. Det är även dessa påverkansfaktorer som uppsatsens resultatkapitel kretsar 
kring. 
I resterande delen av innevarande kapitel behandlas begreppet organisationskultur. Detta 
begrepp ansågs vara nödvändigt att beröra lite närmare teoretiskt eftersom 
organisationskulturen genom intervjustudien framkommit vara en väldigt central 
påverkansfaktor vilken verkar ha en betydande roll för hur övriga påverkansfaktorer ovan ter 
sig. Eftersom organisationskultur är ett begrepp som definierats och resonerats kring på 
många olika sätt, är det här på sin plats att resonera lite närmre kring vilken syn på begreppet 
som präglat denna studie, men även lite djupare kring vad som kan avses med en 
lärandekultur. 
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3.3 Organisationskultur 
Begreppet organisationskultur är allt annat än nytt, det har under många år varit föremål för 
uppmärksamhet hos både forskare och praktiker. Lewis (1996) beskriver hur tidigare litteratur 
på området tenderat att följa fyra olika huvudteman. Det första temat berör huruvida kultur är 
underliggande gemensamma antaganden eller direkt observerbart beteende. Vissa författare 
betraktar det som gemensamma meningsuppfattningar och grundläggande antaganden vilka 
inte är direkt greppbara eller observerbara, andra betraktar det som mer påtagliga former, 
medan ytterligare andra menar att det innebär en blandning av både icke-observerbara 
underliggande antaganden och mer observerbara former. Ett andra tema i litteraturen berör 
diskussionen om huruvida kultur är en variabel eller en rotmetafor – med andra ord om det är 
någonting en organisation har eller någonting en organisation är. Flertalet författare som 
adresserar denna fråga är av uppfattningen att kultur är någonting en organisation har, att det 
är något som är påverkat av både externa och interna stimuli, samt att det är någonting 
organisationen medvetet kan hantera. Det tredje temat som Lewis urskiljer i litteraturen berör 
den effekt kulturen har på en organisation. Lewis diskuterar här hur det finns författare som 
argumenterar för starka kulturer som centrala för att nå framgång, medan andra författare 
betonar att en stark kultur inte nödvändigtvis leder till organisatorisk effektivitet. Det fjärde 
temat i litteraturen berör en diskussion kring hur organisationskulturer bildas och överförs, där 
fokus ligger på om det är beteenden som leder till gemensamma känslor eller gemensamma 
känslor som leder till beteenden (Lewis, 1996). 
Likt Lewis (1996) tar föreliggande uppsats sin utgångspunkt i Edgar Scheins (1983, 1984, 
1990, 2010) syn på kultur som ett mönster av grundläggande antaganden. Schein (2010) 
beskriver hur kultur samtidigt som det är ett dynamiskt fenomen ”här och nu” även är en 
tvingande bakgrundsstruktur som på olika sätt utövar en påverkan på oss. Kulturer 
rekonstrueras och skapas konstant genom vår interaktion med andra och formas av det egna 
beteendet. Samtidigt medför kultur även stabilitet och rigiditet och fungerar som en föreskrift 
för hur den sociala ordningen ska upprätthållas på så sätt att vi genom våra olika 
socialiseringserfarenheter lärt oss hur vi förväntas uppfatta, känna och agera i ett visst 
samhälle, en viss organisation eller ett visst yrke. Den sociala ordningens regler gör det på så 
sätt möjligt för oss att förutsäga socialt beteende, komma överens med varandra och finna 
mening i det vi gör (Schein, 2010). 
Schein (1983, 1984, 1990, 2010) definierar organisationskultur som ett mönster av 
grundläggande antaganden som en given grupp har uppfunnit, upptäckt eller utvecklat som ett 
led i lärandet att hantera problem med extern anpassning och intern integration, och som 
fungerat tillräckligt bra för att betraktas som giltigt och som således ska läras ut till nya 
medlemmar som det korrekta sättet att uppfatta, tänka och känna i relation till dessa problem. 
Den modell av organisationskultur som således framträder är en modell bestående av 
gemensamma lösningar på problem som fungerar tillräckligt bra för att börja tas för givet 
inom organisationen. Enligt Schein (1983) når detta förgivettagande till slut en punkt där 
dessa gemensamma lösningar faller ur det medvetna och blir till omedvetna antaganden. 
Schein (1990, 2010) förklarar detta vidare genom att diskutera att en organisationskultur 
inbegriper tre olika analysnivåer genom vilken kulturen tar sig uttryck, nämligen som 
artefakter, förfäktade övertygelser och värderingar samt grundläggande underliggande 
antaganden. Dessa tre analysnivåer representerar kulturella fenomen av lite olika grad av 
observerbarhet: de sträcker sig från konkreta och uppenbara manifestationer till de djupt 
inbäddade, omedvetna, grundläggande antaganden som Schein (2010) definierar som 
kulturens kärna. Mellan dessa båda nivåer eller lager av kultur – artefakter och grundläggande 
antaganden – återfinns olika förfäktade normer, övertygelser, värderingar och regler för 
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beteende som organisationsmedlemmar använder som ett sätt att ge uttryck åt kulturen för sig 
själva och andra. 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
Figur 1: Edgar Schein’s nivåer av kultur och dess interaktion (1984, s. 4). 
Den första nivån, eller lagret, av kultur innefattar det Schein (2010) benämner artefakter. 
Artefakter kan förklaras som inbegripande de fenomen en individ kan se, höra och känna när 
denne möter en ny grupp människor med en obekant kultur, så som den fysiska miljön, 
teknologi och produkter, men även sådana saker som gruppens språk, beteende och klädsel. 
Till artefakter kan även inkluderas sådant som den förteckning över grundläggande 
värderingar organisationen valt att offentliggöra samt gruppens berättelser om organisationens 
historia. Schein (1984, 2010) poängterar att artefakter samtidigt som de gör sig lättillgängliga 
för oss att se, höra och känna vid mötet med en grupp och dess kultur samtidigt är mer 
problematiska att tyda och förklara. Det är med andra ord mer problematiskt att förstå den 
underliggande logiken kring varför en grupp beter sig på ett visst sätt. För att förklara varför 
organisationsmedlemmar beter sig på ett visst sätt menar Schein (1984) att vi därför bör vända 
oss till de värderingar som styr beteendet, vilket också är organisationskulturens andra lager 
eller nivå. Schein (2010) menar att grupplärande i grund och botten härstammar från en 
individs – ofta en ledares eller grundares – ursprungliga övertygelser och värderingar. När en 
grupp står inför en ny situation, uppgift eller ett nytt problem föreslås olika lösningar utifrån 
individuella antaganden om vad som kommer att fungera och inte fungera. När en sådan 
lösning till slut antas och genomförs av en grupp och visar sig vara framgångsrik, kommer 
detta så småningom omvandlas till gemensamma värderingar och övertygelser. Schein (1984, 
2010) betonar dock att värderingar ofta representerar just förfäktade värderingar, med andra 
ord att de fokuserar på människors utsagor, strävanden och rationaliseringar av sitt beteende. 
Det är således av vikt att skilja mellan sådana övertygelser och värderingar som är kongruenta 
med de underliggande antaganden som guidar beteende, de som är en del av organisationens 
ideologi eller filosofi, samt de som är förklaringar eller endast strävanden inför framtiden. För 
att verkligen förstå en kultur och förvissa sig om gruppens värderingar och beteende är det 
därmed nödvändigt att gräva djupare i organisationskulturens kärna, nämligen underliggande 
antaganden. Dessa är ofta undermedvetna men starkt påverkande på hur gruppmedlemmar 
uppfattar, tänker och känner. Schein förklarar att grundläggande antaganden ursprungligen är 
28 
 
förfäktade värderingar vilka gradvis omvandlats till gemensamma antaganden i 
organisationen. Då en värdering leder till ett beteende, och detta beteende leder till en lösning 
på ett problem som föranledde beteendet i första hand, omvandlas denna värdering gradvis till 
ett underliggande antagande om hur saker och ting förhåller sig (Schein, 1984; 2010). 
3.3.1 En lärandefrämjande kultur 
Kulturen har, som tidigare nämnts, i tidigare forskning visat sig vara en stark påverkansfaktor 
på det informella arbetsplatslärandet. Även då flertalet forskare diskuterar vikten av en 
lärandefrämjandekultur för att integrera lärande i det dagliga arbetet, förklaras eller beskrivs 
det ofta endast på ytan vad en sådan lärandefrämjande kultur innebär. Ett författarpar som 
dock argumenterar lite närmre för kulturens påverkan på informellt lärande, och förespråkar 
vikten av att skapa en lärandekultur för att stödja det informella lärandet, är Marsick och 
Watkins (2003). Marsick och Watkins diskuterar en lärandekultur som innehållande sju 
interrelaterade dimensioner, vilka går igen i många av de andra faktorer som framkommer av 
en genomgång av tidigare forskning (se avsnitt 3.2.1). En första egenskap hos en 
lärandekultur är enligt Marsick och Watkins att det skapas kontinuerliga lärmöjligheter i 
arbetet genom att arbetet är organiserat eller konstruerat på ett sådant sätt att medarbetare kan 
lära i arbetet. En andra viktig egenskap i en sådan kultur är främjandet av dialog med andra, 
detta eftersom medarbetare på detta sätt förbättrar förmågan att resonera kring olika åsikter 
samt förmågan att lyssna till och undersöka andras åsikter. En tredje främjande ingrediens i en 
lärandekultur är uppmuntrande av samarbete och lärande i grupp, där arbetet organiseras på 
ett sådant sätt att det finns möjlighet att samarbeta och ta del av andra tankesätt. Även 
empowerment lyfts fram som viktigt, detta dels som en del i att skapa en gemensam vision där 
medarbetare får vara involverade i både skapande och implementering, men dels även genom 
att ansvar fördelas nära beslutsfattandet så att medarbetare motiveras att lära det de står som 
ansvariga för. Tillhandahållande av strategiskt ledarskap, där ledare agerar förebilder, 
bemästrar och stöttar lärande, framhävs även det som en viktig del i en lärandekultur. 
Slutligen framhävs även ytterligare två dimensioner vara centrala, nämligen att skapa system 
för att fånga upp och sprida lärande i organisationen, samt att organisationen har en nära 
förbindelse till sin omgivning – där medarbetare bland annat får möjlighet att granska eller 
läsa av omgivningen och erhålla viktig information för att kunna anpassa sina arbetsmetoder.  
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4. Resultat 
I följande kapitel redogörs för resultatet av intervjustudien. Kapitlet ligger till grund för att i 
nästkommande kapitel, ”Analys och diskussion”, med hjälp av vidare analys och diskussion 
av resultatet kunna besvara samtliga uppsatsens frågeställningar. Datainsamlingen har som 
tidigare nämnts skett genom kvalitativa intervjuer, i detta kapitel framställs således den 
tolkning av insamlad data som uppkommit genom en gedigen bearbetning och analys av 
intervjumaterialet. Kapitlet inleds med en kort och generell introduktion till informellt 
arbetsplatslärande i Banken, för att därefter närmare redogöra för de olika organisatoriska 
faktorer som framkommit vara påverkande på detta lärande. 
4.1 Informellt arbetsplatslärande i Banken 
Efter intervjuernas genomförande står det klart att informellt arbetsplatslärande är något som 
är vanligt förekommande samt anses vara vitalt inom Banken som organisation. Flertalet av 
intervjupersonerna lyfter fram att arbetet på bank innebär en vardag där kontinuerliga 
förändringar, framförallt gällande regelverk, är ett faktum och att det således gäller för 
Banken och dess medarbetare att hela tiden anpassa sig och hålla sig ajour för att kunna 
överleva. En av intervjupersonerna betonar vikten av det informella lärandet enligt följande: 
”Och det, det är ju en del av det informella lärandet att du måste hålla dig 
ajour, och hela tiden uppdaterad…” (J) 
Det framkommer även under intervjuerna att arbetet generellt sett inom kontorsrörelsen är 
väldigt brett, och flertalet intervjupersoner framhäver att det är svårt att beskriva en arbetsdag 
eftersom den ena dagen inte är den andra lik. Det betonas bland annat att arbetet generellt är 
väldigt utvecklande, att någonting nytt lärs varje dag samt att det är väldigt utvecklande att 
träffa så mycket olika människor i arbetet. På chefsnivå framhävs även att det faktum att 
försöka få ihop vardagen på kontoret på ett bra sätt är utvecklande och utmanande. De 
upplevda utmaningarna i arbetet verkar te sig lite olika beroende på arbetsrollen, men något 
som står klart är att samtliga intervjupersoner på ett eller annat sätt upplever sitt nuvarande 
arbete vara utvecklande och innehålla utmaningar av något slag. 
Under en första del av respektive intervju ställdes generella frågor kring arbetet och de 
lärmöjligheter som arbetssituationen upplevs innebära. Denna del hade som avsikt att försöka 
framhäva spontana berättelser om de faktorer i arbetskontexten som av intervjupersonerna 
upplevs ha betydelse för lärandet i vardagen. De diskussioner som framkom under denna del 
av intervjuerna kunde dock uteslutande relateras till de påverkansfaktorer som i tidigare 
forskning identifierats som centrala för informellt arbetsplatslärande (se avsnitt 3.2). Det 
framkom således inte några ytterligare påverkansfaktorer, utan de faktorer som under del ett 
framkom som betydande var, i lite olika utsträckning, de faktorer som sedan diskuterades 
närmare i intervjuguidens andra del. Intervjuerna kretsade således huvudsakligen kring: 
organisationskultur, arbetets organisering och struktur, arbetsuppgifternas karaktär 
inklusive kundkontakt, delaktighet i beslutsfattande, resurser för lärande, ledningsstöd, 
samarbete och kommunikation samt feedback. Då det efter en genomgång av 
intervjumaterialet kan konstateras att intervjupersonerna upplever att samtliga tio faktorer har 
betydelse, kommer resterande delen av föreliggande kapitel att koncentreras kring samtliga 
dessa faktorer. Faktorerna är i det följande underordnat tre övergripande teman eller nivåer 
som kunde identifieras efter en bearbetning och analys av intervjumaterialet, nämligen: 
organisationen som uppmuntrande till informellt lärande; det dagliga arbetets betydelse för 
informellt lärande; samt mellanmänskliga relationers betydelse för informellt lärande. 
30 
 
4.2 Organisationen som uppmuntrande till informellt lärande 
Som nämndes i uppsatsens introduktionskapitel (se avsnitt 1.2) framhäver Banken att deras 
idé om hur de ska bedriva verksamhet bygger mycket på en tilltro till individen, och att deras 
arbetssätt innebär att medarbetarna har ett stort ansvar i arbetet och stora befogenheter att 
sköta kundernas affärer (Internt arbetsmaterial). Detta är även någonting som genomsyrar 
intervjupersonernas berättelser om sin arbetssituation och de möjligheter till lärande och 
utveckling som de upplever att deras arbetskontext erbjuder. Samtliga intervjupersoner 
framhäver eget ansvar och en tilltro till individen som en del i Bankens organisationskultur 
och menar att de upplever att just kulturen är en främjande faktor som har, och under deras 
karriär i Banken har haft, stor betydelse för deras arbetsplatslärande. Av totalt 14 
intervjupersoner är det även tio personer som framhäver organisationskulturen som en utav de 
allra viktigaste faktorerna för deras informella lärande. Nedan redogörs mer ingående kring 
organisationskulturens betydelse som påverkansfaktor för det informella lärandet inom 
Banken. 
4.2.1 Organisationskulturens betydelse 
När intervjupersonerna talar om organisationskulturen som uppmuntrande till lärandet i det 
dagliga arbetet, refereras mycket just till Bankens tro på individen och övertygelse om 
individens förmåga att ta ansvar och fatta goda beslut i arbetet. Flertalet intervjupersoner 
lyfter fram att Bankens arbetssätt har bidragit till en organisationskultur där ansvaret hos det 
enskilda kontoret och den enskilde individen uppmuntrar till lärande och utveckling som ett 
led i att kunna utföra ett gott arbete. Detta beskrivs bland annat enligt följande: 
”… man litar ju otroligt mycket på medarbetarens kompetens och 
medarbetarens beslutandeförmåga. Att vi ska fatta goda beslut. Så man lär 
sig genom att man blir utsatt för situationer som man inte kan sedan tidigare. 
Så du tvingas ju också ut i en lärandemiljö.” (C) 
”… vi tror ju oerhört mycket på individen. Att individen tar ett eget ansvar 
och vill lära sig, vill utveckla sig. Och får då detta också. Att man tror på 
individen. Och då växer man, och då utvecklar man sig själv också.” (H) 
Det betonas av flertalet intervjupersoner att organisationskulturen i sig är väldigt bidragande 
till lärande just eftersom det ligger på kontoret och dess medarbetare att genomföra och fatta 
beslut. För att kunna fatta bra beslut gäller det att varje medarbetare har den kompetens som 
krävs, vilket leder till ett intresse av att på ett eller annat sätt ta reda på och lära sig det som 
behövs. Det framkommer även av intervjuerna att en viktig del i organisationskulturen är att 
medarbetare runtom i organisationen samarbetar och delar med sig av information och 
kunskap till varandra, och att det är mycket så man anses lära inom organisationen. Flertalet 
intervjupersoner betonar att kulturen präglas av en hög form av delaktighet och att 
medarbetaren ska få prova på själv. Lärandet främjas på så sätt genom tillåtelsen till att prova 
och vara nyfiken. En intervjuperson poängterar att kulturen för med sig att det är högt i tak, 
och menar att detta främjar lärandet på så sätt att medarbetare vågar ta sig an saker de kanske 
annars inte hade gjort. 
Organisationskulturen lyfts även fram som betydelsefull för det dagliga lärandet på så sätt att 
Bankens sätt att arbeta ständigt finns som en röd tråd och genomsyrar allt som görs. En 
intervjuperson beskriver det enligt följande: 
”… för jag menar, varje gång vi gör någonting så tänker man liksom att ’ja 
men gör vi så här i [Banken]?’, ’är det [Bankens] tänk?’” (L) 
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Samtliga intervjupersoner beskriver en upplevelse av att Bankens organisationskultur 
genomsyras av en uppmuntran till och möjligheter för lärande och utveckling. Det framhävs 
att den egna utvecklingen i organisationen till stor del hänger på dig själv som person, din 
egen vilja och dina egna initiativ, eftersom organisationen präglas av en öppenhet där det 
finns alla möjligheter till att utvecklas och röra sig internt om du så vill. Exempelvis nämns att 
det finns möjligheter att röra sig mot en annan arbetsroll, till ett annat bankkontor eller annan 
avdelning, eller till och med till arbete utomlands. Flertalet av intervjupersonerna har lång 
anställningstid inom Banken och framhäver även att de tidigare rört sig inom organisationen 
och testat på olika arbetsroller eller arbetsplatser inom Banken. En av intervjupersonerna 
menar även att organisationskulturen präglas av en uppmuntran till utveckling på så sätt att 
chefer inom organisationen nästintill alltid rekryteras internt ifrån, således sänds ett budskap 
till organisationens medlemmar att organisationen värdesätter och tror på sina medarbetare. 
Ett par intervjupersoner framhäver även att något som präglar organisationskulturen, relaterat 
till lärande, är att det varje år hålls utvecklings-, uppföljnings- och lönesamtal som ett led i 
varje medarbetares utveckling. Detta upplägg nämns av nästintill samtliga intervjupersoner 
som en viktig grundpelare inom Banken. Detta kan gestaltas i följande citat: 
”Där är det ju hela tiden: hur kommer du utveckla din personliga utveckling 
detta året, hur kommer du utveckla din kompetens inom banken detta året, 
och hela tiden har man uppsatta mål på vad jag ska klara det här året till 
exempel. Vilka utbildningar man ska göra under hela året. Så man vet hela 
tiden och har en kompetensplan för sig själv, där man själv får sätta både 
kortsiktiga mål och långsiktiga mål.” (N) 
4.3 Det dagliga arbetets betydelse för informellt lärande 
Det dagliga arbetet visade sig genom intervjuerna upplevas ha stor betydelse för det 
informella arbetsplatslärandet på flera olika sätt. Det framkommer att intervjupersonerna 
upplever att det sätt på vilket arbetet är organiserat inom Banken idag främjar lärandet, att 
arbetet innehåller arbetsuppgifter av både rutinartad och icke-rutinartad karaktär som på olika 
sätt har en påverkan på lärandet i det dagliga, att kundkontakten innebär möten med olika 
människor och situationer som främjar lärande och utveckling, att individens ansvar och 
befogenheter att fatta beslut i arbetet upplevs vara starkt bidragande till det informella 
lärandet, men även att resurser i form av tid och utrymme för lärande i det dagliga arbetet 
upplevs ha stor betydelse. Nedan beskrivs dessa faktorer, i respektive ordning, lite närmre. 
4.3.1 Arbetets organisering och struktur 
Under intervjuerna framkommer att Bankens sätt att arbeta, eller arbetets organisering och 
struktur, upplevs påverka det informella lärandet positivt. Samtliga intervjupersoner talar 
under intervjuerna om arbetets organisering och struktur som betydelsefullt, där mycket fokus 
lades på att diskutera vikten av att ha möjlighet att samarbeta med andra i organisationen (mer 
om samarbete i avsnitt 4.4.2). Intervjupersonerna berättar hur Banken som organisation är 
decentraliserad, och att varje enskilt kontor och dess medarbetare således har ett stort ansvar 
och befogenheter att fatta beslut. Kontorschefen är den som är ytterst ansvarig på respektive 
bankkontor, men även medarbetarna har stora befogenheter att fatta beslut i sitt arbete. 
Arbetet är således organiserat på ett sådant sätt att varje medarbetare arbetar väldigt 
individuellt och självständigt, om än under mycket konsultation, stöttning och samarbete med 
exempelvis sina kollegor och sin närmsta chef. Samtliga intervjupersoner beskriver att denna 
struktur främjar lärandet i det dagliga arbetet på så sätt att det dels innebär eget ansvar och 
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känslan av att vara självständig, men samtidigt även innebär att andra personer så som 
kollegor och chefer på det egna kontoret eller kollegor på regionala och centrala avdelningar 
inom Banken finns nära till hands att samarbeta med. Denna arbetsstruktur beskrivs av en 
intervjuperson enligt följande: 
”Alltså, det är ju, det är ju jätteskönt alltså att man har den, att jag kan själv 
ta besluten och får lov att vara så självständig. Men att jag känner mig alltid 
trygg med att, känner jag mig osäker så finns ju hela kontoret höll jag på att 
säga, alla kollegor där, och även internavdelningar då, eller cheferna över det 
om det är liksom ett beslut som liksom behöver tas som inte vi kan ta här. Så 
har vi alltid liksom det stödet.” (E) 
Arbetets organisering och struktur beskrivs även innebära att medarbetare ute på kontor 
behöver ha ett brett spann av kunskap och vara beredda på kunders alla möjliga frågor och 
behov. Detta leder även till utsättandet för många olika situationer i arbetet som främjar och 
bidrar till lärande. Det framhävs även att Bankens sätt att arbeta innebär att du förväntas tänka 
självständigt även i de fall då du har ett ärende som går över den egna beslutandelimiten. 
Innan du vänder dig till din närmsta chef för ett formellt beslut förväntas du ha tagit ett 
preliminärt beslut som du kan argumentera för: 
”Man förväntas på nåt vis ta ansvar för nåt även om det inte egentligen är 
mitt ansvar att ta ett beslut på en viss nivå, att man ändå har en åsikt. Och det 
är ju utvecklande också, annars håller man ju sig bara inom sina egna ramar 
ju. Men det här gör ju ändå att man förväntas ändå tänka självständigt.” (K) 
Flertalet intervjupersoner poängterar att Bankens sätt att arbeta innebär att man måste 
diskutera en hel del ärenden med sina kollegor, sin närmsta chef eller någon internavdelning 
regionalt eller centralt, exempelvis vid ett sådant fall som i ovanstående citat. Detta beskrivs 
även ofta leda till olika infallsvinklar och perspektiv i arbetet samt upplevs främja lärandet i 
vardagen. Möjlighet att diskutera ett ärende med någon annan beskrivs som mycket viktigt 
och upplevs vara starkt bidragande till att man lär av varandra. Ett par intervjupersoner 
framhäver även att det är fördelaktigt för lärandet i vardagen att arbeta i ett öppet 
kontorslandskap. Att sitta nära inpå varandra öppnar upp för möjligheten att höra och lära av 
varandras arbetssätt, exempelvis när en kollega har ett telefonsamtal med en kund eller när 
andra kollegor konsulterar eller diskuterar något med varandra. Genom att arbeta på detta sätt 
är det även väldigt nära till hands att hjälpas åt, vända sig till och tipsa eller rådfråga en 
kollega. 
Någonting som nästintill samtliga intervjupersoner lyfter fram som en viktig del i arbetet, som 
anses vara bidragande till det vardagliga lärandet, är att kunna vända sig till andra avdelningar 
inom organisationen, så som specialistavdelningar eller andra stödfunktioner, när det är 
någonting det egna kontoret inte kan eller har kunskap om. Dessa avdelningar finns där som 
ett stöd för kontoren, och det beskrivs av flertalet intervjupersoner vara mycket främjande för 
lärandet att alltid ha någon att ringa till. Detta framhävs exempelvis enligt följande: 
”… det tycker jag är väldigt bra. Så vi har inte så himla många lager i vår 
organisation. Men det finns alltid någon att konsultera, det finns alltid någon 
specialist att ta till. Så det funkar väldigt bra.” (D) 
Ett par intervjupersoner framhäver att medarbetare ute på kontoret i första hand hjälps åt och 
konsulterar varandra, men det händer även dagligen att ett telefonsamtal till en 
internavdelning behövs för rådgivning och hjälp. En intervjuperson framhäver även att det vid 
en del större kundprojekt på företagssidan krävs att ett par kollegor samarbetar, i sådana lägen 
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är ofta även olika specialistavdelningar inblandade. Detta beskrivs som mycket lärorikt 
eftersom det innebär en möjlighet att då på ett annat sätt ta del av sina kollegors kunskaper, 
men även till att observera och lära sig av andra under exempelvis ett gemensamt kundmöte. 
4.3.2 Arbetsuppgifternas karaktär 
Under intervjuerna diskuterades även huruvida intervjupersonerna upplever deras 
arbetsuppgifters karaktär som betydelsefullt för det informella lärandet. Samtliga 
intervjupersoner berättar om hur karaktären på arbetsuppgifterna på ett eller annat sätt 
påverkar deras lärande i det dagliga arbetet, i både främjande och hämmande dager. Det 
framkommer att samtliga intervjupersoner, oavsett arbetsroll, upplever att arbetet innehåller 
både rutinartade och icke-rutinartade arbetsuppgifter. Upplevelserna är överlag att det är de 
arbetsuppgifter som är av icke-rutinartad karaktär som främjar lärandet mest, vissa menar att 
även de rutinartade arbetsuppgifterna delvis är främjande för lärandet medan andra menar på 
att rutinartade arbetsuppgifter är direkt hämmande. 
Nästintill samtliga intervjupersoner framhäver att arbetet på kontor är mycket brett och att det 
därmed finns en stor variation i arbetets innehåll. Det poängteras att det är svårt att beskriva 
en vanlig arbetsdag eftersom den ena dagen inte är den andra lik: 
”Så det är jättesvårt att säga hur exakt en dag ser ut, det beror helt på. Det 
varierar, jättejättemycket. Det beror på vad kunderna ringer in om just den 
dagen, och sen får man försöka det man har planerat, försöka hinna något av 
det i alla fall.” (N) 
”Egentligen är det väl ganska olika, varje dag. Man kan egentligen inte 
riktigt veta hur dagen kommer att se ut när man väl kommer hem. För att 
man har ju alltid, man kan väl säga att man alltid har en agenda att ’det här 
måste jag göra’, ’det här måste jag få gjort idag’, och de punkterna måste du 
liksom tränga in någonstans där det går.” (G) 
”… den ena dagen är inte den andra lik. Det är den inte, utan det händer hela 
tiden någonting som kan förändra vardagen. Man kan planera hur mycket 
som helst, men det spricker direkt på morgonen av olika anledningar.” (H) 
Flertalet intervjupersoner verkar uppleva att den större delen av arbetet är karaktäriserat av 
icke-rutinartade arbetsuppgifter, mycket i form av kundmötet och affären med kunderna eller 
på chefsnivå även chefskapet och ledarskapet i förhållande till medarbetarna. Som nämndes 
tidigare är det även just dessa icke-rutinartade arbetsuppgifter som upplevs vara de som 
främjar lärandet i vardagen mest. Det framhävs dock att det även ingår en del administrativa 
uppgifter som kan upplevas som innebärande mycket rutin, i form av exempelvis att registrera 
ett lån eller gå igenom listor av olika slag. En stor del av arbetet beskrivs dock innebära just 
kundkontakt och affären gentemot kund, vilket upplevs leda till ett väldigt varierat innehåll i 
arbetet eftersom alla kunder är unika och har olika behov: 
”… kunderna är ju, alla är ju unika. Så där finns det ju ingen rutinmässighet i 
kundmötet. Men sen så att lägga upp ett lån eller ett byggnadskreditiv eller 
en placering, alltså de produkterna är ju, de är ju färdiga och ser likadana ut 
oavsett vilken kund du möter. Så själva uppgifterna här att registrera ett lån 
är ju oftast väldigt likartade.” (A) 
”I och med att du får göra allt från ax till limpa nere på kontor så tycker jag 
ju att man har väldigt varierande arbetsuppgifter. Vissa perioder kan det ju 
vara någonting mer av någonting annat, men när man har den här direkta 
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kundkontakten och jag får göra… besluta om allt när det kommer till kunden 
så är det ju otroligt varierande. (…) Men sen när det kommer till… Absolut 
om man ska lägga upp ett lån, det fungerar ju precis likadant på kund A som 
på kund B, men det kan vara andra typer av tjänster, det kan vara en annan 
typ av upplägg, man kan ha behov av olika tjänster.” (C) 
Den delen av arbetet som rör kundkontakten menar ett flertal intervjupersoner innebär en stor 
frihet och variation. Såklart finns det lagar, regler och direktiv om hur saker och ting får 
göras, men inom denna ram finns det stor variation och möjlighet att påverka sitt arbete. Som 
nämndes ovan framgår även av intervjuerna att det finns en del arbetsuppgifter av rutinartad 
karaktär. Det framkommer att det är mycket administrativa rutiner i arbetet på bank, 
exempelvis i form av olika kontroller av arbetet. Ungefär hälften av intervjupersonerna 
framhäver att de upplever att denna del av arbetet går nästintill helt på rutin och att det således 
inte bidrar särskilt mycket till lärande och utveckling i arbetet. Det framkommer att dessa 
rutiner och kontroller ger ett lärande i sig de första gångerna du arbetar med det, men efter ett 
tag så går det mycket på rutin och då upplevs det mest ta tid från andra, mer främjande, 
arbetsuppgifter. Även då dessa rutiner inte upplevs vara de mest roliga och utmanande 
uppgifter som arbetet innebär, beskrivs de dock komma från de olika krav som finns på en 
bank och att det därmed är någonting nödvändigt och något som inte går att välja bort. Det 
måste göras. En intervjuperson beskriver dock upplevelsen av att det finns många olika typer 
av kontrollistor inom bank och att detta leder till ett lärande rent regelmässigt: 
”Ja alltså, jag har ju precis börjat med det här liksom till exempel då att göra 
de här kontrollistorna som kommer varje dag till exempel. Och det är ju 
någonting man lär sig, där lär jag mig väldigt mycket nytt, det finns ju 
jättemycket olika typer av listor. Så säga att man gör lista, det betyder 
väldigt mycket kan man väl säga. Och det, där lär jag mig väldigt mycket 
rent regelmässigt, vad som krävs och vad man ska göra och vad man ska 
tänka på. Så det är någonting jag lär mig väldigt mycket ifrån.” (A) 
Flertalet intervjupersoner poängterar att det som upplevs mest hämmande med de 
administrativa rutiner som finns i arbetet är att det tar mycket tid från de andra 
arbetsuppgifterna, vilka upplevs bidra mer till lärandet: 
”Det är hämmande på så sätt att den tiden kunde jag ha lagt på annat. Jag 
hade kunnat ringt två andra samtal som hade i sin tur varit lärande. Så att det 
tar, det stjäl tid framförallt.” (L) 
”Det som då hämmar det, det är det jag varit inne på ett par gånger innan att 
det kommer så mycket annat, så mycket administration som tar för mycket 
av min tid.” (I) 
Ett par intervjupersoner lyfter även fram att det regelverk Banken har att följa stramats åt 
mycket de sista åren, och att det således blir mer och mer rutiner och kontroller som ska 
göras. En intervjuperson diskuterar dock att regelverket till viss del även kan anses vara 
främjande för lärandet. Exempelvis kan den noggranna dokumentation som ska göras av 
rådgivningen, även om den är väldigt tidskrävande, leda till identifierandet av en annan 
lösning än vad som kanske hade gjorts utan denna dokumentation. Det framhävs även att det 
inte bara är administrativa rutiner som kan upplevas som rutin, utan arbetet kan även upplevas 
som rutinmässigt om du får för mycket ärenden av samma karaktär. En intervjuperson 
diskuterar detta enligt följande: 
”… ja vi jobbar ju på bank och det är vissa grejer vi utför här. Så att jag 
menar… ett lån ser ut på ett visst sätt liksom, och då gör du ju det liksom. 
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Jag menar, det är ju inte så att du kan trolla till och så blir det på ett roligt 
sätt utan… Så även liksom en lite mer avancerad uppgift som ett lån då kan 
ju också kännas som en rutin om du gör det för mycket, om du känner att du 
gör för mycket lån. Så att även en… Därför tror jag att det är bra att man 
liksom blandar upp sin arbetsdag, att man inte bara gör samma sak. Jag tror 
att det är bra att man gör olika saker. Annars blir det rutin av det, även om 
det är en avancerad karaktär på din arbetsuppgift.” (G) 
Sammantaget verkar upplevelserna vara att det främst är de arbetsuppgifter som är av icke-
rutinartad karaktär som främjar lärandet i vardagen. Det är även denna form av 
arbetsuppgifter som beskrivs vara de mest utmanande. Flertalet intervjupersoner framhäver att 
de upplever att det är utmanande just att ställas inför nya situationer, ärenden eller kunder som 
de inte gjort förut. Det framhålls dock även att det är en utmaning i sig att hänga med i och 
hålla sig uppdaterad på nya regler som kommer och hur det påverkar arbetet. Flertalet 
intervjupersoner poängterar även att de upplever att det är mycket främjande för lärandet att 
arbetet är väldigt varierat och att de tror att för mycket rutinartat arbete skulle vara 
oinspirerande och hämmande för lärandet. 
4.3.2.1 Kundkontakt 
Kundkontakten och allt som kretsar kring kundaffären lyfts fram som en mycket betydelsefull 
påverkansfaktor för lärandet i det dagliga arbetet. Under intervjuerna framkommer att det 
finns flera anledningar till detta. En av dessa anledningar, som beskrivs falla sig naturligt i 
arbetet på bank, är att det är kunderna som styr arbetets innehåll på så vis att det hela tiden är 
kunden arbetet utgår ifrån. Det behov och de frågor kunden ställer får således en avgörande 
betydelse för dels arbetets innehåll men också för det som lärs: 
”Ja det är ju nästan den viktigaste faktorn, för det är ju det som sätter ramen 
för hur arbetsuppgifterna ser ut. Så det är det faktiskt. Det är nästan det 
absolut viktigaste. Det är ju egentligen det som styr allting. Vi utgår ju hela 
tiden från vad kunden behöver och kundens behov, och utifrån det behovet 
ska jag då tillhandahålla en lösning” (D) 
”Det har jättestor betydelse. Och det är ju kunderna som kommer med 
frågorna, det är ju kunderna som vi ska hjälpa och vi ska rådge. Så de har ju i 
allra högsta grad en bidragande faktor både till informellt och formellt 
lärande.” (J) 
”Och det handlar ju mycket om det här med att vi… Vi har ju så många olika 
kunder och kunderna… det är ju kunderna som styr oss mångt och mycket i 
vilket lärande vi har, och behöver givetvis.” (B) 
En intervjuperson framhåller även att kunderna själva idag har väldigt mycket kunskap och 
ofta kan vara väldigt pålästa innan de kommer till Banken, detta sätter press på medarbetare 
inom Banken att idag ha mer avancerad kunskap. Flertalet av intervjupersonerna poängterar 
även vid upprepade tillfällen att varje människa är unik och att den ena kunden således inte är 
den andra lik. Detta gäller inte bara kunders olika behov och frågor, utan även kunden som 
person. Kundmötet beskrivs därmed även vara mycket lärorikt när det kommer till att känna 
av vad det är för person man har framför sig, och anpassa sitt arbetssätt och sitt 
förhållningssätt gentemot kunden för att kunna bemöta dennes behov på bästa sätt: 
”… alla personer är ju olika. Så ett möte, om jag skulle sitta och ha ett 
kundmöte med dig så skulle det ju inte alls se likadant ut som om jag skulle 
ha kundmöte med någon annan. Så att det är jättejätteutvecklande.” (N) 
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”Dels att man… att jag lär mig hantera olika typer av personligheter, man 
vet vad som går hem och inte går hem och man får ju anpassa sig själv och 
sin egen kommunikation för att det ska bli en bra dialog oss sinsemellan, 
mötas någonstans.” (C) 
Det betonas att kundmötet och affären med kunden är en väldigt stor del av arbetet och 
därmed något av det som främjar det informella lärandet allra mest. Varje kundmöte beskrivs 
vara en möjlighet till utveckling, och lärandet upplevs främjat genom kontakten med så 
mycket olika människor och situationer i arbetet: 
”Ju mer du träffar människor, desto mer lär du dig liksom hur man kanske 
ska hantera olika situationer. Absolut. Och där lär man sig någonting varje 
gång skulle jag vilja säga för alla är ju unika. (…) Men man kanske kan ta 
litegrann från den personen och litegrann från en annan person för att liksom 
kunna bli bättre…” (A) 
”Det är ju… det är ju där, när man träffar kunder är ju där man lär sig och 
utvecklas, och sen olika typer av kunder och det är alltifrån e-mail, till 
ärende i kassa, till bokade kundbesök. Och liksom, den ena är inte den andra 
lik. Och nya, nya frågeställningar. Så att absolut är kundkontakten viktig för 
utvecklingen.” (M) 
Ett par intervjupersoner framhäver även en utmaning i kundsituationer där det inte är helt 
självklart att kundens önskemål kan mötas. Här framhävs att det såklart alltid finns en vilja att 
hjälpa kunden och lösa kundens problem, och att det således kan finnas en lärorik utmaning i 
att hitta en lösning som både kunden och Banken blir nöjda med. Flertalet intervjupersoner 
framhäver att arbetet kräver mycket personkännedom – att lära känna kunden och bemöta 
kunden utifrån dennes perspektiv och situation. Med tiden lärs således även hur människor 
med olika önskemål, olika inställning, men även både nöjda och missnöjda kunder kan 
bemötas på ett bra sätt. 
Det framkommer även under intervjuerna att intervjupersonerna upplever att kundrelationen 
inte bara innebär att de lär sig i relation till de konkreta arbetsuppgifterna utan även innebär 
en utveckling som människa överlag. Ofta lär medarbetare känna sina kunder på ett plan där 
de även lär sig mycket om dennes livssituation. På företagssidan framhålls att det är oerhört 
mycket som lärs varje dag som inte endast relaterar till banken, ett antal intervjupersoner 
menar att det även är mycket annat kring exempelvis den bransch företaget är verksamt i, hur 
företaget drivs och vad företaget tillverkar eller gör för någonting som upplevs vara lärorikt. 
4.3.3 Delaktighet i beslutsfattande 
Något som samtliga intervjupersoner lyfter fram som en utav de allra viktigaste 
påverkansfaktorerna för deras lärande i det dagliga arbetet är den delaktighet i beslutsfattandet 
de upplever i arbetet. Som tidigare nämnts är Banken som organisation decentraliserad och 
organisationskulturen präglas av en stark tilltro till individen och dennes förmåga. Samtliga 
intervjupersoner beskriver att det ligger på det enskilda kontoret att fatta beslut, och att varje 
medarbetare således har ett stort mandat att styra över och fatta beslut i sitt eget arbete. Detta 
upplevs vara någonting som främjar det informella lärandet mycket, i och med att individen 
tillskrivs ett stort ansvar tvingas varje medarbetare nämligen att tänka till själv: 
”Alltså det, det som främjar mitt lärande skulle jag vilja säga… det är ju just 
delaktighet i beslutsfattande. Man får tänka själv i [Banken].” (B) 
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”… det är ju egentligen att, det är ju förtroendet och mandatet som gör att, 
skulle jag säga, de flesta springer på.” (F) 
Flera av intervjupersonerna beskriver att lärandet främjas på så sätt att varje medarbetare 
måste kunna stå för och motivera sina beslut, det ligger således naturligt i arbetet att anstränga 
sig för att hela tiden komma vidare och kunna fatta goda beslut: 
”Vi har ju, alltså den här decentraliserade organisationen går ju ut på att alla 
har en egen kreditlimit till exempel, att alla får fatta egna kreditbeslut. Och 
så även jag. Och det är klart att det är utvecklande, för att man ska ju stå för 
det beslutet som man tar, och så man ska ju göra sin egen analys och komma 
fram till ett beslut.” (D) 
”Varje person som jobbar på banken har ju sitt eget kvalitetssignum liksom. 
Varje beslut är ditt eget. Sätter man en godkänd, ett godkänt på ett lån till 
exempel så ska man ju kunna stå för det eftersom det är du själv som har 
beviljanderätten. Och den möjligheten till att själv ta beslut och att vara 
delaktig i beslut gör ju såklart att det blir… du vill kunna så mycket som 
möjligt, annars kan du inte ta ett beslut.” (A) 
En intervjuperson beskriver hur delaktigheten i beslutsfattandet inte endast är ett sätt att tänka 
till och lära själv, utan framhäver att detta även leder till kommunikation och samarbete med 
olika kollegor inom Banken. När ett beslut ska fattas är det många gånger kollegor på olika 
positioner inom organisationen kontaktas för konsultation eller för att bolla en fråga, något 
som upplevs vara väldigt bidragande till det informella lärandet i organisationen. Det 
framkommer tydligt att det egna ansvaret för att fatta beslut är mycket stärkande och viktigt 
för den egna utvecklingen. Ett par intervjupersoner poängterar att delaktigheten i 
beslutsfattande är allt i arbetet och betonar att om det inte hade varit på detta sätt skulle det 
varit direkt hämmande inte bara för lärandet utan även i arbetet generellt. Även i de fall då ett 
ärende går över den egna beslutandenivån och du måste ta hjälp av någon med högre formell 
behörighet förväntas du ändå ha tänkt till, fattat ett beslut i huvudet samt tillstyrkt det. 
Det beskrivs även vara mycket upp till medarbetaren själv att planera och styra upp sin 
arbetsdag. Som nämndes under föregående avsnitt är arbetet dock väldigt händelsestyrt och 
starkt påverkat av vad exempelvis kunderna ringer in med den dagen, men intervjupersonerna 
poängterar dock att det är medarbetaren själv, utifrån sina kunder, som planerar och lägger 
upp sin dag. Det framhävs att det på så sätt inte bara är möjligheten att fatta beslut i ett 
kundärende, utan även graden av självstyrande i det egna arbetet, som har betydelse för 
lärandet i det dagliga arbetet. 
4.3.4 Resurser för lärande 
En ytterligare påverkansfaktor som under intervjuerna visade sig vara viktig för det informella 
lärandet är resurser för lärande, detta i form av tid till och utrymme för lärande i vardagen. 
Hur denna faktor påverkar lärandet i vardagen diskuterades på lite olika sätt. Även om ett par 
personer menade att de upplever att det fungerar bra idag, framhävde flertalet att de anser att 
just tid idag är en bristvara i arbetet. Nästintill samtliga intervjupersoner framhäver tid till 
reflektion som någonting centralt för lärandet i det vardagliga arbetet för att kunna utvecklas 
och göra ett bättre arbete framåt. Det framhävs dock att sådan tid, som det ser ut idag, inte 
alltid finns. Något samtliga intervjupersoner dock upplever att de tar sig tid till är att vända sig 
till en kollega för exempelvis råd, stöttning eller för att vidga sina perspektiv. Vissa 
intervjupersoner berättar även att det läggs en hel del tid på att hålla sig uppdaterade med de 
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förändringar som sker i branschen och i omvärlden, vilket beskrivs som en nödvändighet i 
arbetet på bank. 
Av intervjuerna framkommer att det är centralt för det informella lärandet att kunna ta sig tid 
dels till ett gott utförande av arbetet och dels till att bearbeta det som lärs längs vägen. En 
intervjuperson förklarade att det ofta är svårt att hinna med att bearbeta det som lärts från ett 
visst kundärende, exempelvis genom att ha konsulterat och fått något förklarat av en kollega, 
eftersom det ofta sker en snabb övergång till nästa uppgift. Intervjupersonen menar att det är 
viktigt för dennes lärande att få ta sig tid till att bearbeta ny information för att lära sig och 
kunna detta bättre till nästa gång samma ärende eller uppgift dyker upp. En annan 
intervjuperson beskriver att denne upplever att det är centralt för lärandet att få ta sig 
tillräckligt med tid till genomförandet av arbetsuppgifterna och känna att det blir bra, vilket 
inte alltid finns. Intervjupersonen menar här att det är viktigt att i anslutning till ett kundmöte 
hinna göra både goda förberedelser och ett gott efterarbete när kunden har gått eftersom detta 
underlättar lärandet och leder till möjligheten att utföra en uppgift ännu bättre till nästa gång. 
Tid till reflektion i arbetet är någonting ett flertal av intervjupersonerna framhäver som 
önskvärt att arbetet skulle innehålla mer av, men det poängteras även att tid till reflektion 
förmodligen är någonting som är en bristvara överallt idag och som faktiskt är ganska svårt att 
påverka. Många anser att det kan vara lätt att säga att mer tid ska avsättas för exempelvis 
bearbetning och reflektion, men att det ofta dyker upp något oväntat kundärende som gör att 
sådan tid inte avsätts. Det betonas att kunden alltid prioriteras först och att den egna 
reflektionstiden, eller tiden till att sätta sig ned i lugn och ro och gå igenom någonting man 
vill bli bättre på, därmed hamnar i skymundan: 
”Det går på i ett sånt jäkla tempo. Så att man tar sig inte den timmen, sen 
eftermiddag kanske, till att ’ja vad har nu hänt under dagen och vad har jag 
lärt mig av detta?’. Det gör man inte. Jag gör inte det, och jag tror inte att jag 
är ensam. För sedan står någonting annat där och bankar på dörren va, eller 
under tiden har man fått det där mailet från den där viktiga kunden så då 
måste jag ju faktiskt fixa det va.” (H) 
”... man tänker att ’åh men det här skulle jag behöva sätta mig och titta på, 
men jag gör det sen’, liksom. Men det där sen det kommer liksom aldrig. Att 
kunna sätta av tiden som liksom för att ’nu banne mig ska jag gå igenom det 
här och lära mig detta’, men den tiden finns kanske inte alltid… Eller, man 
tar sig inte den för man låter sig styras av det andra ju. Men hade jag fått 
välja så hade jag nog velat ha lite mer… tid och utrymme för det.” (E) 
Att avsätta tid till reflektion, bearbetning eller kanske till att genomföra uppgifter som man 
gärna skulle vilja lära sig mer av är någonting som av vissa intervjupersoner framhävs som 
någonting de upplever att de kanske borde kunna göra mer själva. En intervjuperson 
framhäver att det handlar om prioritering, och att om det skulle prioriteras tillräckligt högt så 
skulle sådan tid möjligen kunna avsättas. Intervjupersonerna betonar dock, återigen, att 
kunden alltid sätts främst och att det på något sätt därmed ändå inte blir av. En intervjuperson 
beskriver det såhär: 
”Sedan handlar det kanske om, mycket att man ska ta sig tid till det 
[reflektion]. Men det är svårt, därför att många gånger så prioriterar ju man 
kunden i första hand. Och då tar man sig inte, då blir sådana saker lidande.” 
(B) 
Den individuella reflektionen är även något ett par intervjupersoner berättar att de upplever 
infinner sig mycket på fritiden: på väg hem från jobbet, på helgen eller kanske på natten. Det 
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framkommer dock att viss reflektion i arbetet sker tillsammans med andra på arbetsplatsen. 
Vissa lyfter fram att en del tid avsätts till att i grupp reflektera över och diskutera aktuella 
affärer eller projekt, och ett flertal menar på att reflektion sker mycket i konsultation med 
andra exempelvis vid fikaraster och lunchraster där kollegor sinsemellan ofta diskuterar med 
varandra. Tiden till att konsultera varandra beskrivs vara en nödvändighet och någonting som 
ligger naturligt i arbetet och som även upplevs vara någonting som många i större 
utsträckning tar sig. 
4.4 Mellanmänskliga relationers betydelse för informellt lärande 
Något som genomsyrar intervjupersonernas berättelser om det informella lärandet inom 
Banken idag är den betydelse som mellanmänskliga relationer på olika sätt har. Det 
framkommer att relationen till, stödet från samt dialogen och samarbetet med andra personer 
inom organisationen är av stor vikt för det egna lärandet i vardagen. I nedanstående tre 
delavsnitt framhävs närmare den betydelse som intervjupersonerna tillskriver ledningsstöd, 
samarbete och kommunikation samt feedback. 
4.4.1 Ledningsstöd för lärande 
När det kommer till ledningsstöd för lärande verkar denna påverkansfaktor vara av lite olika 
betydelse för de olika intervjupersonerna. Å ena sidan kan det skilja sig lite i betydelse 
beroende på hur du är som person eller på kontorets storlek, men framförallt verkar 
betydelsen hos denna faktor vara påverkat av vilken arbetsroll du har. Flertalet av de 
intervjupersoner som arbetar i rollen som kundrådgivare – antingen på privatsidan, 
företagssidan eller som rådgivare på båda dessa områden – menar att ledningsstöd är centralt 
för deras informella lärande. Ett par intervjupersoner påpekar att det inte skulle fungera utan 
den närmsta chefens eller ledningens stöd. Samtliga intervjupersoner framhäver dock att de 
upplever att ledningsstödet fungerar väldigt bra idag, att de upplever att den närmsta chefen 
finns där och ger råd, stöttning och vägledning när detta behövs. 
Ett par intervjupersoner framhäver att de upplever att ledningsstödet är viktigt när det kommer 
till att sätta upp individuella mål, lägga upp en plan för hur medarbetaren ska nå dit, men även 
som en guide på vägen. En av intervjupersonerna berättar att den närmsta chefen är en stor 
förebild, både som person och när det kommer till sättet att arbeta. Detta ger inspiration till att 
själv utvecklas och lära, och kanske själv arbeta i en liknande roll i framtiden. 
Intervjupersonen framhäver även att det idag är mycket främjande för lärandet att känna 
chefens förtroende och att denne involverar en i allt som händer på kontoret. Detta är även 
något ett flertal andra intervjupersoner lyfter fram. Stödet och förtroendet från närmsta chefen 
eller ledningen upplevs även av ett flertal intervjupersoner bidra till modet att ta sig an svårare 
uppgifter och utmaningar som de kanske inte hade vågat annars: 
”Nej men cheferna är väl litegrann den här uppmuntran att när man själv, när 
jag själv inte tror att jag kanske kan anta en utmaning men de tror att jag kan 
det… Ibland så behöver jag det stödet.” (K) 
”Och det är jätte… det är nog nästan det som har varit den stora faktorn för 
mig att man känner det förtroendet och att man får fråga och att man får göra 
fel också.” (N) 
En intervjuperson framhäver även att kontorschefen är en förebild när det kommer till lärande 
och utveckling genom att själv gå olika utbildningar och vara intresserad av att utveckla sig. 
Intervjupersonen menar att detta bidrar till det egna värdesättandet av utveckling. Av 
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intervjuerna framkommer även att kontorsledningen uppmuntrar inte bara till utbildningar 
utan även till att kollegor sinsemellan delar med sig av sina egna kunskaper inom olika 
områden till varandra. Att vara en bra förebild samt uppmuntra medarbetare till att dela med 
sig av information och kunskap till varandra är även någonting som på chefsnivå lyfts fram 
som viktigt angående den egna rollen. 
Det framkommer av intervjuerna att kontorscheferna upplever att ledningsstöd å ena sidan är 
viktigt, men att de å andra sidan inte är i behov av stöd från sin närmsta chef i det dagliga 
arbetet. Det poängteras att det är av vikt att känna sin chefs stöd och veta att man gör ett bra 
arbete och kan driva kontoret vidare, men att detta inte är någonting som är påtagligt för 
lärandet i det dagliga arbetet. När det gäller ställföreträdande kontorschefer är situationen lite 
annorlunda. Denna arbetsroll beskrivs som en lärlingsperiod för att sedan efter en tid kunna gå 
vidare till att bli kontorschef. Det framhävs att det i en sådan chefsroll är viktigt att få stöd för 
lärande från sin kontorschef i de delar av arbetet som gäller personalfrågor och den dagliga 
skötseln av ett bankkontor, samt att möjligheten alltid finns att vända sig till och diskutera och 
konsultera med kontorschefen. Detta upplevs vara någonting som idag främjar lärandet i det 
dagliga arbetet mycket. 
4.4.2 Samarbete och kommunikation 
Något som samtliga intervjupersoner framhäver som mycket centralt, och som av intervjuerna 
framgår som en utav de allra viktigaste påverkansfaktorerna för det informella lärandet inom 
Banken, är samarbete inom organisationen. Samarbete behövs med samtliga parter inom 
organisationen, såväl med medarbetare och chefer på det enskilda kontoret som med andra 
avdelningar och enheter inom organisationen. Som ett led i att få samarbetet att fungera 
beskrivs även kommunikationen vara A och O. 
Under intervjuerna framkommer att det inom Banken värdesätts att medarbetare delar med sig 
av kunskap till varandra. Intervjupersonerna beskriver att det ligger naturligt i deras sätt att 
arbeta att konsultera, stötta och bolla idéer med sina kollegor och chefer på kontoret, och 
flertalet intervjupersoner menar att detta är något som de i princip gör dagligen. Detta sätta att 
arbeta upplevs leda till möjligheten att erhålla nya perspektiv i arbetet: 
”… om jag hör någon annan säga någonting så kan jag ju få en helt annan 
vinkel.” (J) 
”… alltså det liksom känslan ’hur tänker du kring det här?’. Vi pratar ju hur 
mycket som helst om affärer och vad man ska tänka på och ’hur hade du 
gjort med det?’ och så.” (F) 
”Man behöver det. För att det är ju väldigt mycket så att om du grottar ned 
dig för mycket i ett ärende, till exempel kreditärende, alltså till slut kan man 
inte se skogen bara för alla träd. Alltså lite grann att man är så insnöad i ens 
tankesätt så man behöver någon som ser lite mer objektivt på det än vad man 
själv är, och då är det väldigt bra att ha den hjälpen av kollegor.” (K) 
En intervjuperson poängterar även att det är A och O att ställa upp för varandra och menar att 
den gemensamma kunskapen är en viktig del i lärprocessen. Intervjupersonen menar att alla 
inte kan kunna allt själv, men att man tillsammans kan oerhört mycket. Flertalet 
intervjupersoner framhäver att det informella lärandet i Banken sker mycket just i dialogen 
med andra. En intervjuperson beskriver det enligt följande: 
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”… det är ju på det sättet vi jobbar. Egentligen skulle jag vilja säga att det är 
det enda sättet du lär dig någonting på, det är via någon annan. (…) Det är ju 
först lärandet med din medarbetare eller med din kollega, det är först då du 
verkligen lär dig det. Så det är hela tiden den här liksom, dialogen med 
någon annan som gör att du lär dig.” (G) 
Flera av intervjupersonerna betonar att personer i alla möjliga olika roller inom 
organisationen bidrar till det egna lärandet, och en intervjuperson poängterar att det inte spelar 
någon roll om det är en väldigt rutinerad medarbetare eller en ny medarbetare – alla bidrar. En 
annan intervjuperson beskriver även att det är väldigt lärorikt när en ny medarbetare eller en 
medarbetare som arbetat på annat kontor eller en annan avdelning inom Banken kommer in 
med nya perspektiv och infallsvinklar som övriga på kontoret kan lära sig av. 
Just att det är så pass öppet klimat och högt i tak inom organisationen beskrivs vara mycket 
främjande för det informella lärandet. Detta gör nämligen att det finns en öppen dialog och att 
frågor ställs direkt när de dyker upp eller då en medarbetare behöver hjälp, stöttning eller bara 
bolla idéer med någon annan. Som nämndes tidigare i anslutning till arbetets organisering och 
struktur, framhäver intervjupersonerna att det öppna kontorslandskapet främjar lärandet i och 
med möjligheten att arbeta så nära inpå varandra. Att lyssna på varandra, vad som sägs och 
inte sägs, beskrivs vara ovärderlig kunskap såväl för rutinerade som nya medarbetare. Detta 
beskrivs exempelvis enligt följande: 
”Det gör ju att man kan hålla sig, även om inte jag träffar jättemycket 
privatkunder eller jättemycket företagskunder så hör jag ju snacket och det 
gör ju att jag kan hålla mig ajour på ett annat sätt och ’ja men just det’. Man 
blir liksom uppdaterad på nyheter per automatik.” (D) 
”Så det är ju en kunskap som är ovärderlig faktiskt. Att vi lyssnar på 
varandra.” (B) 
”Och lika viktigt är samarbetet där, och de nya de lär ju sig oerhört mycket 
genom att fråga sina kollegor och sitta och bolla. Och sen genom att höra 
vad de säger och inte säger. Det har ju vi till och med sagt i, vi har sagt i vår 
(…) verksamhetsplan att vi faktiskt ska sitta och tjuvlyssna på varandra lite 
grann. För att lära oss, och ge feedback.” (L) 
Ett par intervjupersoner framhäver även att varje medarbetare ofta har något område de är 
speciellt duktiga på och att vilken kollega som är speciellt duktig på vilket område är en 
kunskap som lärs med tiden. Uppstår då en fråga eller fundering inom detta område är det ofta 
denna kollega som konsulteras för råd. 
Samarbetet med kollegorna på kontoret beskrivs vara mycket centralt eftersom det har en stor 
påverkan på det dagliga lärandet men ytterst även leder till bra affärer och ett bra resultat. 
Som nämndes tidigare är det dock inte endast medarbetare och chefer på det enskilda kontoret 
som är bidragande till det informella lärandet och som är av vikt att samarbeta med, utan även 
andra interna avdelningar är centrala. Finns inte den information och kunskap som behövs på 
ett visst område på det enskilda kontoret menar intervjupersonerna att det alltid finns ett stöd i 
form av dessa avdelningar. Internavdelningarna besitter mycket specialistkompetens som inte 
finns ute på kontoren och det blir därmed en del i det vardagliga lärandet att konsultera, bolla 
idéer och komma fram till gemensamma lösningar med dessa avdelningar i det dagliga 
arbetet. Följande uttalande kan demonstrera detta: 
”… men vi har ju så väldigt många fler som egentligen ’jobbar här’ eftersom 
vi har hela organisationen bakom oss. Utan våra internavdelningar skulle vi 
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liksom inte kunna driva ett kontor, eftersom det finns mycket 
specialistkunskaper, och det handlar mycket om nätverkande och liksom 
veta vem som sitter var och vem kan hjälpa mig här, och vem vet det här och 
sådär. Så vi lyfter ju luren hela tiden för att liksom få hjälp, i alla delar av 
organisationen.” (G) 
Flertalet intervjupersoner poängterar att det finns support överallt i Banken och att det bara 
gäller att veta vart man ska vända sig. De beskriver att det med tiden byggs upp ett värdefullt 
nätverk där alla bidrar mycket till att det egna lärandet och den egna kompetensen ökar. 
Samarbetet och dialogen till interna avdelningar och enheter beskrivs vara vital, och flertalet 
intervjupersoner påpekar att det är skönt att veta att det alltid finns någon att vända sig till och 
lära sig av. Internavdelningarna besitter mycket kunskap som kontoren kan ta del av, lära sig 
av och sedan föra vidare till sina respektive kunder. 
Under intervjuerna diskuterades även lite närmare kring huruvida intervjupersonerna upplever 
att det överlag finns en öppen kommunikation inom organisationen. Flertalet intervjupersoner 
menar här att de upplever att det är högt i tak och en öppen kommunikation både vid det egna 
kontoret och internt i övrigt i organisationen, det är naturligt att vända sig till en kollega eller 
att lyfta luren och kontakta interna avdelningar och stödfunktioner. 
4.4.3 Feedback 
Även feedback framkom vara något flertalet av intervjupersonerna finner betydelsefullt för 
det informella lärandet. Under intervjuerna diskuterades både uppgiftsspecifik kortsiktig 
feedback samt strategisk långsiktig feedback. Även om det framkom att båda dessa former av 
feedback är centralt för arbetsplatslärandet, var det den kortsiktiga och mer vardagliga 
feedbacken som diskuterades mest. 
Flertalet av intervjupersonerna framhäver att den uppgiftsspecifika feedbacken i det 
vardagliga arbetet upplevs vara mycket viktig för att främja lärande och utveckling. Det 
framkom exempelvis att sådan feedback är vitalt för att veta om man gör rätt eller fel, om det 
är någonting man ska tänka på att ändra eller göra annorlunda för att utvecklas och bli bättre, 
men även för att förstärka det som fungerar bra: 
”Men feedback är ju det, det är ju liksom hela tiden det som gör att vi blir 
bättre på saker.” (F) 
”Feedback är ju otroligt viktigt just… när man gör bra saker men även när 
man gör mindre bra saker. Och det är ju också en process i ett lärande att ja 
men om jag får feedback då att ’just i den där situationen så kanske du inte 
skulle ha sagt så eller kanske inte skulle ha gjort så, utan gör så här istället så 
blir det mycket, mycket bättre’. Det hade jag tyckt var kanon om någon 
hade sagt till mig.” (B) 
”Att om man kanske säger någonting som inte var bra eller något som var 
bra, att man får det tillbaka. Det är ju viktigt, och då är det ju inte bara chefer 
utan det är ju givetvis kollegor också.” (K) 
”Om man tänker på feedback, så är det någonting som jag tycker är, för mig 
har varit väldigt viktigt. Och det är nog för att jag som person behöver 
ganska mycket bekräftelse på att veta att jag gör rätt eller fel. Och jag vill 
veta om jag gör någonting kanske som jag ska tänka på att ändra eller om jag 
gjorde någonting som var fel eller att jag ska göra någonting annorlunda så 
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kanske det blir bättre nästa gång. Då vill jag att mina kollegor eller min chef 
ska säga det till mig, så att jag vet det till nästa gång.” (N) 
Det framkommer att uppgiftsspecifik feedback upplevs vara betydande från både chefer och 
kollegor, även om ett par intervjupersoner verkar uppleva att det är av något mer övervägande 
betydelse att få feedback från sin närmsta chef eller ledning. På chefsnivå lyfts dock inte den 
uppgiftsspecifika feedbacken upp som innehavandes riktigt samma betydelse, det poängteras 
att det för ett par av dessa är mer den strategiska långsiktiga feedbacken som förekommer 
eftersom deras chefer inte är inblandade i deras dagliga arbete. Dessa intervjupersoner betonar 
dock att de upplever att de får feedback på en lagom nivå, och att de vet att de alltid kan 
kontakta den närmsta chefen om det skulle vara något de behöver. På chefsnivå framhävs 
även att det anses vara betydande att ge sina medarbetare konstruktiv feedback, både positiv 
och negativ, samt att detta är någonting de försöker att tänka på. 
Nästintill samtliga intervjupersoner trycker på att det är centralt för det egna lärandet och den 
egna utvecklingen att få konstruktiv feedback av både positiv och negativ karaktär. 
Upplevelserna om huruvida detta fungerar bra eller mindre bra idag skiljer sig dock något åt. 
Ett par intervjupersoner framhäver att de idag upplever att de får feedback i den utsträckning 
de önskar, detta konstruktiv kritik av både positiv och negativ karaktär. Dessa 
intervjupersoner menar att det finns en öppen dialog, både mellan kollegor och mellan chef 
och medarbetare, där saker och ting lyfts upp direkt när det händer och att det således finns 
möjlighet till snabb feedback. Det framkommer dock att ett flertal av intervjupersonerna 
upplever att feedback överlag är någonting som kan utvecklas och bli bättre. Några lyfter fram 
att den feedback som förekommer främst är då någonting blivit fel eller inte fungerat, samt att 
det är önskvärt att det även lyfts fram mer positiv feedback. Detta kan exemplifieras enligt 
följande: 
”Sen är det ju viktigt att man… allt som har med feedback att göra, så att 
man… det är ju inte kul att få feedback bara på det negativa alltid, vilket vi 
många gånger kanske ibland är, alltså att det är just när någonting inte har 
fungerat som man liksom då påminns om det… (…) Ja, så kan det ju ibland 
bli ju att det, för att det är det som hörs mest. För det positiva är kanske 
något som man själv måste lyfta upp liksom.” (E) 
”Feedbacken är ju som sagt jätteviktig. Och jag tror, vi är nog alla för dåliga 
på den. Det är ju inte unikt för oss utan man… och den feedbacken som 
kommer kan ju tyvärr ofta vara mer att man hittar de där felen eller bristerna 
än att kanske berömma när man ser att man gör ett jättebra arbete. Vi jobbar 
på det, att liksom det ska… För man når längre med det, egentligen.” (H) 
”Det är som jag säger, eftersom vi har så pass strikta regler i sig, i rutorna 
liksom, gör vi något fel så får vi höra det. Och det är ju en del utav 
feedbacken. Och den måste vi ju höra för att vi har gjort fel. Men den 
feedbacken man vill ha, det är ju när man gjort någonting bra. (…) Eller tips 
på hur man kan göra saker bättre för att lyckas nästa gång.” (J) 
Ytterligare andra intervjupersoner menar att de upplever att det kollegor sinsemellan främst är 
positiv feedback som förekommer, och att det för lärandet hade varit bra med mer av den 
andra formen av feedback också. Den feedback som ges av negativ karaktär beskrivs ofta 
komma från olika kontrollfunktioner, det är dock inte lika ofta denna form av feedback mellan 
kollegor gäller hur någonting genomförs eller uttrycks i exempelvis ett kundsamtal. Det 
beskrivs dock att konstruktiv kritik av mer negativ art kan vara svårare att ge till och ta emot 
från en kollega än från sin närmsta chef, och att detta kan vara en anledning till att denna form 
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av feedback inte ges i samma utsträckning. Ett par intervjupersoner menar även att de tror att 
tidsbrist är en anledning till varför man idag inte ger varandra feedback i så hög utsträckning, 
detta både mellan kollegor och mellan chef och medarbetare. 
Något som ett par intervjupersoner lyfter fram som något de tror skulle vara ett bra sätt att ge 
varandra feedback kollegor sinsemellan, är att sitta med vid kundmöten och efteråt ge 
feedback både gällande vad som upplevdes bra och vad som upplevdes mindre bra. Det 
framkommer att detta är någonting som tidigare varit en ambition på ett par av 
intervjupersonernas arbetsplatser, men att det på grund av bland annat tidsbrist sedan inte blev 
av i den tilltänkta utsträckningen. 
Under intervjuerna diskuteras även den strategiska och mer långsiktiga feedbacken som 
central för det egna lärandet och den egna utvecklingen. Här framhävs att regelbundna 
utvecklingssamtal, uppföljningssamtal och lönesamtal är en utav Bankens grundpelare, och 
detta beskrivs vara ett bra sätt att få feedback från sin närmsta chef. Varje år hålls ett 
utvecklingssamtal där en individuell handlingsplan tas fram, med mål både på kortare och 
längre sikt, vilken sedan genom uppföljningssamtal följs upp och ges feedback på. Detta är 
någonting som flertalet intervjupersoner upplever fungerar bra idag. Ett par intervjupersoner 
framhäver även att det är väldigt upp till varje medarbetare själv att avgöra hur många 
uppföljningssamtal denne vill ha eller känner behövs för den egna utvecklingen. En 
intervjuperson betonar dock att det är viktigt att det finns en regelbundenhet i denna form av 
feedback: 
”Men det är klart att den feedbacken är viktig, för jag har varit på ställen där 
man inte har haft tid att göra det här, utan det blir ett [utvecklingssamtal] i 
januari och uppföljningssamtalet i oktober. Det är ju meningslöst i princip 
för att då har man ju inte, det går inte att sammanfatta tio månader på ett 
samtal. Ja du kan väl räkna ihop saker och ting, det går ju att göra, men om 
man ska ha någon vettig diskussion och vettig feedback så funkar inte det.” 
(I) 
Ett par intervjupersoner diskuterar även att feedback från kunderna har betydelse för det egna 
lärandet eftersom de på så sätt får reda på vad som fungerar bra och vad som behöver 
utvecklas. Även här framkommer dock något olika upplevelser om hur detta fungerar idag. Ett 
par av dessa intervjupersoner menar att de upplever att den feedback som kommer från 
kunderna är av positiv karaktär, andra menar att den feedback som kommer oftast är när 
någon är missnöjd och att det snarare är tyst när kunden tycker att det fungerar bra, medan 
ytterligare andra menar att det inte kommer någon direkt feedback alls från kunderna. En 
intervjuperson diskuterar att det hade väldigt bra för det egna lärandet att få feedback på hur 
en kund upplever själva kundmötet, exempelvis vad som upplevdes vara bra och mindre bra.  
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5. Analys och diskussion 
I detta kapitel avses uppsatsens tre frågeställningar slutligen besvaras, detta genom en analys 
och diskussion i relation till det resultat som framställts i föregående kapitel. I kapitlets första 
avsnitt analyseras och diskuteras studieresultatet i förhållande till den tidigare forskning och 
teoretiska referensram som framställts i uppsatsens tredje kapitel. I detta avsnitt är det 
uppsatsens första två frågeställningar som fokuseras: ”Vilka organisatoriska faktorer i 
arbetskontexten upplevs av medarbetare inom Banken ha betydelse för deras informella 
arbetsplatslärande?” samt ”Hur påverkar dessa organisatoriska faktorer det informella 
lärandet inom Banken idag?”. I kapitlets andra avsnitt diskuteras sedan hur informellt 
lärande och arbetskontextens betydelse kan betraktas utifrån det miljöpedagogiska 
perspektivet på lärande. I kapitlets tredje avsnitt sammanfattas de nuvarande 
förutsättningarna för informellt lärande i Banken samt resoneras kring identifierade grunder 
för att utveckla förutsättningarna för detta lärande ytterligare. Således är det uppsatsens 
tredje frågeställning som är i fokus: ”Vilka grunder kan finnas för utveckling av 
förutsättningar för det informella lärandet i Banken?”. Slutligen diskuteras i kapitlets fjärde 
och sista avsnitt uppsatsens bidrag samt förslag till vidare forskning. 
5.1 Det informella lärandets påverkansfaktorer i Banken 
Inledningsvis kan konstateras att samtliga de tio påverkansfaktorer som diskuterats under 
intervjuerna – organisationskultur, arbetets organisering och struktur, arbetsuppgifternas 
karaktär, kundkontakt, delaktighet i beslutsfattande, resurser för lärande, ledningsstöd, 
samarbete, kommunikation och feedback – av resultatgenomgången framgår som påverkande 
på det informella lärandet i Banken, om än betonade i något olika utsträckning. Vid en analys 
i relation till den tidigare forskning som gjorts på det informella lärandets organisatoriska 
påverkansfaktorer, framkommer även att resultatet av den föreliggande studien i mångt och 
mycket bekräftar det som tidigare rapporterats om de aktuella faktorernas påverkan och 
betydelse. Den föreliggande studien kan dock anses komplettera dessa resultat genom att den 
mer utförligt framhäver hur faktorerna i en bankkontext upplevs påverka det informella 
lärandet. I ett försök att utförligt framhäva hur de olika faktorerna påverkar 
intervjupersonernas informella lärande, analyseras studieresultatet först faktor för faktor i 
relation till den tidigare forskning och teori som framställts i kapitel 3. Därefter följer en 
sammanfattande diskussion och modell av faktorernas till synes komplexa samspel. 
Om vi börjar med organisationskulturen är detta en påverkansfaktor som, i enlighet med 
resultatet av tidigare forskning, framgår som betydande för intervjupersonernas informella 
arbetsplatslärande. Faktum är att kulturen talades om som en utav de faktorer som upplevs ha 
allra störst betydelse för det informella lärandet i Banken. I enlighet med Leslie, Aring och 
Brand’s (1998) diskussion om hur de normer, övertygelser, värderingar och den praxis som 
genomsyrar en organisationskultur ofta kan avgöra både omfattningen av och formen på det 
informella lärande som sker, diskuteras av intervjupersonerna att de upplever sig 
uppmuntrade till att lära och sträva framåt i arbetet mycket på grund av karaktären på 
Bankens organisationskultur. Kulturen diskuteras som främjande på ett flertal olika sätt, men 
en utav de aspekter som lyfts fram som central är just den tilltro till individen och dennes 
förmåga att ta ansvar och fatta goda beslut som intervjupersonerna upplever i arbetet. Detta 
förtroende för och ansvar hos individen beskrivs leda till att medarbetare, som ett led i att 
kunna göra ett gott arbete, strävar framåt och ständigt vill och behöver lära. En ytterligare 
aspekt som lyfts fram är att Bankens sätt att arbeta, deras praxis, ständigt finns som en röd 
tråd och således på något sätt guidar det egna arbetet och därmed även det dagliga lärandet. 
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Det Leslie, Aring och Brand (1998) diskuterar om att organisationskulturen även påverkar 
medarbetares uppfattning och syn på värdet hos lärande, är någonting som även det framhävs 
och blir tydligt i denna studie. Intervjupersonerna beskriver på flera sätt hur de upplever att 
lärande och utveckling är något som uppmuntras i organisationen. Detta dels genom den tillit 
och det ansvar som diskuterades ovan, men även genom att de upplever att det finns en 
öppenhet i organisationen som gör att medarbetare upplever en tillåtelse att testa sig fram och 
prova på. Möjligheter till att röra sig internt, exempelvis till andra roller, kontor eller 
avdelningar, gör att medarbetarna upplever alla möjligheter att utvecklas såväl genom att själv 
byta roll eller plats inom Banken som när andra kollegor gör detta och kommer in med nya 
perspektiv och infallsvinklar i arbetet. När intervjupersonerna talar om organisationens fokus 
på lärande och utveckling lyfter de även fram att en viktig grundpelare i Banken är att varje 
medarbetare kontinuerligt har utvecklings-, uppföljnings- och lönesamtal med sin närmsta 
chef som ett led i den egna utvecklingen, och att de upplever att utveckling genom dessa 
samtal blir ett ämne som kontinuerligt är på tapeten. Vidare beskriver även intervjupersonerna 
hur det ligger naturligt i deras sätt att arbeta att vända sig till varandra för råd, stöttning eller 
för att vidga sina perspektiv i ett ärende, och att detta också är något som präglar 
organisationens syn på lärande. Ett sådant samarbete eller kunskapsutbyte är även något som i 
tidigare forskning visats vara en viktig ingrediens i en lärandefrämjandekultur (se t ex 
Marsick & Watkins, 2003; Li et al., 2009). 
Om vi går vidare till arbetets organisering och struktur diskuterades detta under intervjuerna 
även det som en bidragande faktor till det informella lärandet. Ett centralt tema vid dessa 
diskussioner var betydelsen av att Banken är decentraliserad som organisation och att varje 
kontor och dess medarbetare på så sätt arbetar individuellt och förväntas tänka självständigt. 
På samma gång finns dock en närhet till konsultation eller samarbete, inte bara med kollegor 
och den närmsta chefen utan även till andra avdelningar och enheter i Banken, som upplevs 
vara vital för lärandet. Att det inom organisationen ligger nära till hands att vända sig till och 
dela med sig av kunskaper till varandra leder till att möjligheten ökar att erhålla nya 
infallsvinklar och perspektiv i arbetet. Sådana möjligheter att i arbetet kunna skapa relationer 
med andra personer som kan bidra med råd, stöd och feedback är även något som i tidigare 
forskning bekräftats som främjande för det informella lärandet (Eraut, 2004). Eraut (2004) 
fann även att arbetets struktur och fördelning påverkar arbetets svårighetsgrad, vilket visat sig 
vara fallet även i denna studie. Den decentraliserade organisationen, och det ansvar och de 
befogenheter som därmed ligger på kontoren, beskrivs av intervjupersonerna medföra att 
kontoren behöver ha ett brett spann av kunskaper och vara beredda på alla möjliga frågor från 
kunder. Detta leder till att medarbetare på kontoren stöter på många olika och nya situationer i 
arbetet som ofta resulterar i att de lär och utvecklas. 
När det kommer till arbetsuppgifternas karaktär och den betydelse detta har för det 
informella lärandet inom Banken, visade sig upplevelserna vara något olika hos 
intervjupersonerna. Även då samtliga menar att arbetet innehåller uppgifter av både rutinartad 
och icke-rutinartad karaktär, skiljer sig uppfattningarna något i huruvida dessa båda karaktärer 
på uppgifterna har en påverkan på lärandet i det dagliga arbetet. Jeon och Kim (2012) fann i 
sin forskning att det informella lärandet påverkades positivt av mindre rutinmässiga och 
upprepande arbetsuppgifter, och betonar att rutinmässiga uppgifter minskar möjligheten för 
medarbetaren att utveckla sina perspektiv, färdigheter och kompetenser. Detta verkar vara en 
uppfattning som de flesta intervjupersonerna i föreliggande studie samstämmer i. Faktum är 
att de alla framhäver icke-rutinartade arbetsuppgifter som det som främjar lärandet mest, där 
upplevelserna skiljer sig något åt är snarare gällande de rutinartade uppgifternas påverkan. Ett 
flertal av intervjupersonerna menar att de upplever de rutinartade arbetsuppgifterna i arbetet 
som hämmande för lärandet, mycket just på grund av att de efter en tid går helt på rutin och 
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därmed inte leder till något nytt och således mest upplevs stjäla tid från andra mer lärorika 
uppgifter. Ett par intervjupersoner menar dock att det ligger en viss lärpotential i de 
rutinartade arbetsuppgifterna också, detta dels då det, framförallt som ny på dessa uppgifter, 
innebär att man lär sig mycket rent regelmässigt, men dels även då en noggrann 
administration kan leda fram till lösningar på olika situationer som kanske annars inte hade 
övervägts. På detta sätt verkar de administrativa arbetsuppgifterna till viss del kunna leda till 
reflektion i arbetet. Det bör dock poängteras att även då intervjupersonerna upplever att 
arbetet innehåller en del rutinmässiga uppgifter, så menar de att större delen av arbetets 
innehåll på kontor är väldigt brett och innebär stor variation – mycket i form av kundmöten, 
kundaffärer eller personalfrågor. En sådan variation i arbetet, eller frekvens av nya 
uppgiftssituationer, är något både Ellström (2001) och Jeon och Kim (2012) trycker på som 
centralt för arbetets lärpotential. Både Ellström (2001) och Jeon och Kim (2012) beskriver 
även att det informella lärandet visats vara påverkat av uppgifternas komplexitet. Detta skulle 
kunna vara en ytterligare förklarande faktor till varför flertalet intervjupersoner upplever att 
de rutinartade arbetsuppgifterna inte främjar deras lärande – de upplevs helt enkelt efter en tid 
inte som komplexa. De arbetsuppgifter som är av icke-rutinartad karaktär, å andra sidan, leder 
inte bara till en större variation i arbetet, utan innebär även en högre grad av komplexitet där 
medarbetaren, som Jeon och Kim (2012) betonar, får större användbarhet av sina kunskaper 
och färdigheter. 
En ytterligare faktor som förklaras bidra mycket till lärandet i vardagen i Banken, är att deras 
arbete kretsar just kring kundkontakt. I likhet med Eraut’s (2004) beskrivning av att arbetet 
med kunder eller klienter leder till att medarbetare lär sig dels om själva kunden, men dels 
även utifrån de nya aspekter som framkommer av kunders olika problem och begäran samt de 
idéer som frambringas i samråd med kunden, menar även intervjupersonerna i föreliggande 
studie att det finns flera aspekter i relation till kundmötet som främjar det informella lärandet. 
Intervjupersonerna beskriver hur arbetet hela tiden utgår från kunderna, och att det således är 
kunderna som styr vad de behöver kunna och därmed även lära och utvecklas inom. Arbetet 
på bank innebär kontakt med mycket olika människor, där varje kundmöte beskrivs vara 
lärorikt eftersom alla människor är unika. Det upplevs således inte endast vara kunders olika 
behov och frågor som främjar det egna lärandet, utan även att varje kund är unik som person. 
Detta leder till att man lär inte endast i relation till de frågor som ställs och de behov som 
finns, utan även när det kommer till personkännedom, förhållningssätt och bemötande. En 
viktig del i denna kundkontakt är även att hantera såväl situationer där Banken kan bemöta 
kunders behov och önskan som de situationer där detta kanske inte är möjligt. Kundkontakten 
beskrivs således innebära lärorika utmaningar av olika slag i vardagen. 
Tidigare forskning har även visat att delaktighet i beslutsfattande påverkar det informella 
lärandet (Lohman, 2000; Laiken, Edge, Friedman & West, 2001; Skule, 2004), och att bristen 
på makt att fatta beslut i arbetet upplevs vara hämmande för lärande (Ellinger & Cseh, 2007). 
Detta är något som blir väldigt tydligt att så är fallet även inom Banken. Samtliga 
intervjupersoner beskriver att ansvaret för och mandatet att fatta beslut är en utav de faktorer 
som främjar det informella lärandet allra mest, och det framhävs även att det skulle vara 
direkt hämmande inte bara för lärandet utan även i arbetet generellt om så inte var fallet. 
Genom att tillskrivas ett stort ansvar i arbetet pushas medarbetaren till att tänka till och vara 
självständig eftersom det gäller att själv kunna stå för och motivera de beslut som tas. En 
utvecklingssträvan beskrivs således på något sätt infinna sig per automatik genom förtroendet 
att fatta beslut och en möjlighet att få vara självständig i arbetet. Detta deltagande i 
beslutsfattande och denna autonomi i arbetet är något Laiken, Edge, Friedman och West 
(2001) diskuterar som inte endast bidragande till lärande och utveckling, men även till ett ökat 
självförtroende i arbetet eftersom medarbetare får känna att de blir betrodda till att ta ansvar 
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och fatta beslut, får tillgång till information, men även får ett viktigt helhetsperspektiv på sitt 
arbete. 
Resurser för lärande, i form av tid och utrymme till att lära i det dagliga arbetet, framhävdes 
som något som upplevs centralt på ett par olika sätt, men som något ett flertal personer 
upplever blir lidande eftersom tid idag är en bristvara. Resurser för lärande diskuteras i 
tidigare forskning och litteratur som en vital aspekt för att lärande ska kunna äga rum (se t ex 
Marsick & Volpe, 1999; Ellström, 2001; Ellinger, 2005), där framförallt tid för reflektion i det 
löpande arbetet framhävs vara mycket centralt (Ellström, 2001). Reflektion beskrivs av 
Ellström (2001) vara något som kräver tid till att få tänka till, observera samt utbyta idéer med 
andra. Av intervjupersonernas utsagor verkar det dock som att just dessa punkter, att tänka 
till, observera och utbyta idéer med andra, är något som arbetet innehåller idag. Delaktigheten 
i beslutsfattande beskrivs leda till att man måste tänka till själv, men även observerandet och 
utbytandet av idéer med andra lyfts fram som en naturlig del i arbetet. Viss reflektion 
framhävs även ske kollegor sinsemellan vid exempelvis lunch- och fikaraster, och ett par 
personer menar även att tid till viss del avsätts till reflektion över aktuella affärer eller projekt 
i mindre grupper som det ser ut idag. Faktum kvarstår dock att ett flertal personer beskriver 
sig uppleva just att tiden är mycket knapp och att den egna tiden till bearbetning eller 
reflektion i arbetet således ofta blir lidande. Ett flertal intervjupersoner menar att de inte tror 
att det är ett ovanligt fenomen i dagens arbetsliv att sådan tid inte finns, och att det på något 
sätt är ovant med egen reflektionstid eftersom man hela tiden springer vidare till nästa uppgift 
som bankar på dörren. Även då intervjupersonerna resonerar kring att det kanske ligger på 
dem själva att ta sig sådan tid, menar de att det är något som ofta upplevs vara svårt att göra. 
Ellström (2001) framhäver även han denna komplexa kompromiss mellan arbetets utförande 
och tid för lärande, och menar att det ligger en svårighet i att tillfredsställa tiden för reflektion 
i arbetet. Reflektion beskrivs av Marsick och Volpe (1999) vara en viktig aspekt av det 
informella lärandet eftersom det involverar tillbakablickar på vidtagna åtgärder, ett 
jämförande med vad som ville uppnås, samt bedömningen av resulterande konsekvenser. Det 
kan tänkas att bristande reflektionsmöjligheter i arbetet således skulle kunna innebära att visst 
informellt lärande uteblir, eller kanske tar längre tid att upptäcka, eftersom man inte stannar 
upp i arbetet och på samma sätt kan begrunda sina handlingar och dess konsekvenser. Marsick 
och Volpe (1999) diskuterar även hur reflektion i arbetet kan vara någonting som kan vara 
svårt att känna igen, att medarbetaren därför inte alltid är medveten om att denne reflekterar. 
Detta skulle även kunna vara fallet i Banken idag, att det kan vara svårt att sätta fingret på den 
där reflektionen som ändå sker i det löpande arbetet. Flertalet intervjupersoner framhäver 
dock att de tror att sådan tid till reflektion över arbetet är av vikt att göra mer plats för som ett 
led i att utvecklas och kunna göra ett bättre arbete framåt. Frågan är bara hur den ska 
tillfredsställas. 
Ledningsstöd för lärande är en påverkansfaktor som i tidigare forskning visat sig vara mycket 
central för informellt lärande (se t ex Skule, 2004; Ellinger, 2005; Ellinger & Cseh, 2007; Li 
et al., 2009). Ledningens roll har inte bara visat sig vara central för att skapa möjligheter att 
lära, synbart stödja och skapa utrymme för lärande, erkänna vikten av kunskapsspridning, och 
ge positiv feedback och erkännande, utan även genom att agera förebilder när det kommer till 
lärande och utveckling efter vilka medarbetare kan utforma sina egna beteenden, synsätt och 
intryck om det värde lärande har (Ellinger, 2005; Ellinger och Cseh, 2007). Denna 
påverkansfaktor är någonting som i föreliggande studie framkommer vara av lite olika 
betydelse beroende på vilken arbetsroll du har, där medarbetare och ställföreträdande chefer 
upplever att den närmsta chefen har en viktig roll för den egna utvecklingen och det egna 
lärandet, men där kontorscheferna menar att de inte är i behov av stöd för lärande i det dagliga 
arbetet på samma sätt av sin närmsta chef. Mycket av det intervjupersonerna lyfter fram 
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angående den närmsta chefens centrala roll går igen i ovan nämnda forskningsresultat. Det 
framhävs vid diskussioner av ledningsstödets betydelse att det idag upplevs vara främjande 
för lärandet att känna kontorsledningens förtroende, att det finns en uppmuntran till att dela 
med sig av information och kunskaper till varandra, att den närmsta chefen är en hjälp i att 
sätta upp individuella mål, lägga upp en plan för att nå dit men även som en guide på vägen, 
samt att närmsta chefen fungerar som förebild och inspiration i sättet att arbeta men även i 
värdesättandet av lärande och utveckling. 
Inom Banken upplevs samarbete och kommunikation med andra inom organisationen vara två 
utav de främst bidragande faktorerna till informellt lärande. Som poängterats vid ett par 
tillfällen ovan, ligger det naturligt i sättet att arbeta att vända sig till kollegor, 
kontorsledningen eller andra avdelningar och enheter inom Banken för konsultation och 
stöttning. Detta är någonting som ett flertal intervjupersoner framhäver sker kollegor 
sinsemellan på kontoret i stort sett varje dag, detta eftersom det är ett bra sätt att vidga sina 
perspektiv och få någon annans synpunkt på saker och ting. Att arbeta nära inpå andra, i ett 
öppet kontorslandskap, är någonting som upplevs leda till att det alltid är nära till hands att 
lyssna till, fråga eller tipsa sina kollegor. Gruppens värde lyfts även fram genom resonemang 
om hur den enskilde individen inte kan kunna allt själv, men att arbetsgruppen tillsammans 
kan oerhört mycket. Att ha möjlighet till att arbeta med och vid sidan av andra på detta sätt är 
en informell lärstrategi Eraut (2004) argumenterar för som central. Detta inte bara för att lära 
nya metoder och perspektiv i arbetet, utan även för att bli medveten om olika former av 
kunskap och expertis samt för att få en känsla av andra människors outtalade kunskaper. Detta 
framkommer även det i intervjupersonernas berättelser – genom att observera andra i arbetet 
upplevs man inte endast kunna hålla sig uppdaterad på viktig fakta, utan även lära av 
kollegors olika arbets- och förhållningsätt vid exempelvis ett telefonsamtal med en kund. Det 
informella lärandet genom interaktion med andra är enligt Jeon och Kim (2012) även 
avhängigt en uppmuntran till och förekomst av öppen kommunikation. Positiv och 
konstruktiv kommunikation främjar nämligen informationsutbyte, kunskapsspridning och 
genererandet av nya idéer. Mycket av det informella lärandet i Banken upplevs ske just i 
dialogen med andra, och det framhävs att det upplevs vara mycket främjande för det 
informella lärandet idag att det alltid finns någon att vända sig till, på kontoret eller via telefon 
till exempelvis specialistavdelningar, för att erhålla hjälp och råd i arbetet. 
Specialistavdelningarna beskrivs vara mycket vitala samarbetspartners eftersom de besitter 
mycket specialistkunskaper som kontoren kan lära mycket av. Något som betonas som 
bidragande till att det är så naturligt att ta hjälp och stöttning av varandra i organisationen idag 
är just att det upplevs vara ett öppet klimat och högt i tak i organisationen, och att frågor eller 
funderingar således lyfts direkt när de uppkommer. 
Eraut (2004) diskuterar att tidigare forskning pekar på att det är vitalt för de flesta lärprocesser 
att både ge och ta emot feedback i arbetet. Feedback är även, enligt Eraut, centralt både av 
mer uppgiftsspecifik och kortsiktig karaktär samt mer strategisk och långsiktig karaktär. I 
enlighet med detta upplever även intervjupersonerna att feedback av båda dessa former är av 
vikt för deras informella lärande i Banken. Under intervjuerna diskuteras framförallt den 
uppgiftsspecifika feedbacken, detta tycks dock bero på att det är där det upplevs finnas vissa 
brister idag. Den mer strategiska feedbacken upplevs vara av central betydelse på så sätt att 
det innebär ett bra tillfälle att få feedback från den närmsta chefen, samt då både kortsiktiga 
och långsiktiga mål för den enskilde medarbetaren diskuteras och planeras. Det framkommer 
att det på chefsnivå just är den mer strategiska och långsiktiga feedbacken som är av 
betydelse, detta eftersom mer uppgiftsspecifik feedback är svårare för dessa personers 
närmsta chef att ge i och med att denne inte arbetar tillräckligt nära inpå för att kunna ge mer 
vardaglig feedback. Den uppgiftsspecifika feedbacken, så som den diskuteras av övriga 
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intervjupersoner, upplevs vara mycket viktig för lärandet i det dagliga, både mellan chef och 
medarbetare samt kollegor sinsemellan. Denna form av feedback förklarades vara av vikt 
både för att förstärka det som fungerar bra, men även för att veta om det är någonting som kan 
behöva göras annorlunda framöver för att medarbetaren ska kunna utvecklas och bli bättre. 
Upplevelserna av hur denna form av feedback fungerar idag skiljde sig något åt. Det framgår 
att det finns de som är av uppfattningen att det idag fungerar bra, men det framgår även att det 
finns de som upplever att den skulle kunna utvecklas. Vissa menar då att de tror att det skulle 
vara fördelaktigt om det ges mer feedback av positiv karaktär, för att låta medarbetaren eller 
kontoret veta när något varit väldigt bra. Andra menar att det skulle vara fördelaktigt för det 
informella lärandet om det gavs mer konstruktiv kritik kollegor sinsemellan inte bara på 
resultatet av en uppgift utan även mer på hur saker och ting genomförs. Ett par 
intervjupersoner menar här att ett bra sätt att ge varandra feedback på, kollegor sinsemellan, 
skulle kunna vara att sitta med vid varandras kundmöten för att efteråt ge konstruktiv 
feedback. Detta kan relateras till det Mulder (2013) framhäver om hur feedback är centralt för 
det informella lärandet bland annat eftersom det föranleder reflektion över arbetet, vilket är 
något medarbetare ofta inte tar sig tid till. Mulder menar här att den individuella reflektionen 
främjas av att få precis, positiv och hjälpsam feedback. Att sitta med vid varandras 
kundmöten skulle således potentiellt kunna leda till både konstruktiv feedback och reflektion i 
arbetet, vilket är de två områden där ett flertal av intervjupersonerna idag upplever att det 
skulle kunna ske förbättringar. 
5.1.1 Ett komplext samspel 
Som tidigare nämnts framkommer av intervjupersonernas berättelser om sitt informella 
lärande i Banken att organisatoriska påverkansfaktorer kan identifieras på tre olika nivåer, 
nämligen i relation till organisationskulturen, det dagliga arbetet samt mellanmänskliga 
relationer. Det framkommer även att det, trots att samtliga tio faktorer upplevs vara 
betydande, finns ett par faktorer som verkar tillskrivas allra störst betydelse för lärandet i 
vardagen. Dessa är organisationskulturen, delaktighet i beslutsfattande samt samarbete och 
kommunikation med andra inom organisationen. De senare faktorerna – beslutsfattande, 
samarbete och kommunikation – är även något som intervjupersonerna diskuterar som viktiga 
ingredienser i Bankens kultur. Efter en genomgång och analys av studieresultatet ter det sig 
som att just organisationskulturen kan sammanfattas som mycket central för 
intervjupersonernas informella lärande i Banken, men även som avgörande för hur övriga 
identifierade påverkansfaktorer ser ut. 
Men vad är det då som gör organisationskulturen så central? Här kan vi vända oss till Scheins 
(1983, 1984, 1990, 2010) resonemang om organisationskulturer. Schein definierar 
organisationskultur som ett mönster av grundläggande antaganden, som en given grupp har 
uppfunnit, upptäckt eller utvecklat som ett led i lärandet att hantera problem med extern 
anpassning och intern integration, och som fungerat tillräckligt bra för att betraktas som giltigt 
och som således ska läras ut till nya medlemmar som det korrekta sättet att uppfatta, tänka och 
känna i relation till dessa problem. Med Scheins synsätt på organisationskulturer, kan 
resoneras kring hur Bankens organisationskultur växt fram genom organisationens arbete med 
dels den externa anpassningen och dels den interna integreringen, där frågor så som vilka 
organisationens kärnvärden ska vara, hur arbetet ska organiseras och fördelas, hur mänskliga 
relationer ska se ut, vem som ska ha ansvar för vad med mera berörs. Organisationens idé om 
hur verksamheten ska bedrivas får således stor inverkan på hur kulturen i organisationen 
utvecklas. En förklaring till att organisationskulturen beskrivs vara så viktig för 
intervjupersonernas informella lärande, kan således vara att kulturen genomsyras av de 
grundläggande gemensamma antaganden, vilka enligt Schein är kulturens kärna, som växt 
51 
 
fram genom framgångsrika lösningar på problem som fungerat tillräckligt bra för att börja tas 
för givet i organisationen. Bankens decentraliserade arbetssätt och den tilltro och det ansvar 
som därmed fördelas på varje enskilt kontor och dess medarbetare, samt det samarbete och 
den kommunikation som således kommit att bli så viktig, kan således, genom att ha visat sig 
vara framgångsrika lösningar på hur Banken ska bedriva verksamhet, med tiden ha utvecklats 
till något som tas för givet om hur verkligheten i Banken ska se ut. Organisationskulturen kan 
således uppfattas som påverkat av organisationsmedlemmarnas tankar, känslor och handlingar 
kring de övriga påverkansfaktorerna, men på samma gång även som påverkande på dessa 
tankar, känslor och handlingar. Schein (2010) diskuterar just hur en organisationskultur både 
är ett dynamiskt fenomen ”här och nu” och en tvingande bakgrundsstruktur som påverkar oss 
på olika sätt. Samtidigt som kulturen innebär en slags föreskrift för hur 
organisationsmedlemmarna förväntas uppfatta, känna och agera, så rekonstrueras och skapas 
kulturen konstant genom det egna beteendet och interaktionen med andra. Således är inte 
kulturen någonting som skapas vid ett tillfälle och sedan förblir densamma automatiskt, utan 
den formas och upprätthålls kontinuerligt av organisationsmedlemmarnas gemensamma 
uppfattningar, känslor och handlingar. 
Detta sätt att se på organisationskulturer ligger även nära den socialkonstruktionistiska 
vetenskapsfilosofin med sin syn på individer som aktiva aktörer som i samspel med varandra 
konstruerar den sociala verkligheten. Med detta synsätt kan en organisationskultur ses som 
påverkat av den sociala praxisens tre grundläggande processer – externalisering, objektifiering 
och internalisering – som Berger och Luckmann (1966, refererade i Burr, 1995) talar om. 
Organisationskulturen konstrueras genom organisationsmedlemmarnas handlingar 
(externalisering), men genom att den med tiden börjar tas mer och mer för given och således 
på sätt och vis bildar sig ett ”eget liv” kommer den att börja uppfattas som något objektivt, så 
som verkligheten är (objektifiering), och således även påverka hur 
organisationsmedlemmarna uppfattar, tänker och handlar i organisationen (internalisering). 
Om vi backar bandet och går lite närmare in på organisationskulturens betydelse för det 
informella lärandet, kan vi diskutera det som ofta i tidigare forskning benämns som en 
lärandekultur. Vid en granskning av det Marsick och Watkins (2003) talar om som 
dimensioner av en lärandekultur, blir det tydligt att en sådan kultur framhävs vara beroende av 
ett flertal av de andra påverkansfaktorerna som diskuterats i föreliggande uppsats. Ta till 
exempel de dimensioner som berör främjandet av dialog med andra och uppmuntrande av 
samarbete och lärande i grupp, där det resoneras kring hur sådana förhållanden är av vikt för 
att medarbetaren ska ha möjlighet att ta del av andra tankesätt och resonera kring, lyssna till 
och undersöka olika åsikter. Marsicks och Watkins (2003) resonemang om betydelsen av 
empowerment för att skapa en gemensam vision, involvera medarbetarna samt för att fördela 
ansvaret nära beslutsfattandet så att medarbetare motiveras att lära det de står som ansvariga 
för, å andra sidan, kan relateras till hur arbetet inom Banken är strukturerat och fördelat samt 
till den delaktighet i och ansvar för beslutsfattandet som medarbetaren därmed tilldelas. Även 
ledningsstödet, eller ett tillhandahållande av strategiskt ledarskap där ledare exempelvis 
agerar förebilder och stöttar lärande, är enligt Marsick och Watkins (2003) en viktig del i en 
lärandekultur. 
Många av de faktorer som diskuteras under intervjustudien verkar även uppfattas som 
påverkande på varandra. Bankens organisering av arbetet leder till ett stort ansvar på det 
enskilda kontoret och den enskilde medarbetaren, ansvaret för beslutsfattandet i det egna 
arbetet leder till att du behöver konsultera andra, samarbetet kräver en öppen dialog och 
kommunikation, med mera. Det informella lärandet i Banken kan således sammanfattas som 
påverkat av ett komplext samspel mellan samtliga diskuterade påverkansfaktorer, även om 
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organisationskulturen kan anses utgöra den övergripande ramen genom att fungera som en 
slags bakgrundsstruktur eller föreskrift för den sociala ordningens regler. En sammanfattning 
av ovanstående analys och diskussion om hur arbetskontexten påverkar det informella 
lärandet i Banken kan således exemplifieras med hjälp av en modell likt följande: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Med ovanstående resonemang i åtanke, finner vi i modellens mitt individen och dennes 
informella lärande. Detta lärande kan anses vara påverkat av strukturen på och innehållet i 
individens dagliga arbete (arbetets organisering och struktur, arbetsuppgifternas karaktär 
inklusive kundkontakt, delaktighet i beslutsfattande, samt resurser för lärande), men även av 
mänskliga relationer på arbetsplatsen (ledningsstöd, samarbete och kommunikation, samt 
feedback). Ytterst i modellen har vi sedan organisationskulturen, vilken utgör en ram för den 
sociala ordningens regler i organisationen och som både påverkar och är påverkat av de 
övriga faktorerna i modellen. Att belysa ett komplext samspel likt detta i en modell kan vara 
vanskligt eftersom verkligheten i sig är mer komplex än vad som möjligen går att visa i en 
modell. Modellen är dock tilltänkt att i grova drag försöka konkretisera påverkansfaktorernas 
betydelse och interaktion så som de kan tolkas utifrån resultatet av den genomförda studien. 
Vi tar med oss denna modell och utvecklar resonemanget i nästkommande avsnitt. 
5.2 Arbetskontexten som innehållande miljöpedagogiska 
erbjudanden 
Den aktuella studien tyder på att arbetskontexten har en betydelsefull påverkan på det 
informella lärandet genom ett komplext samspel mellan en rad olika organisatoriska faktorer. 
Även då föreliggande uppsats koncentrerats just kring organisatoriska påverkansfaktorer, är 
det dock av vikt att betona att det inte endast är dessa faktorer som påverkar det informella 
lärandet. Informellt lärande är snarare beroende av ett ömsedigt förhållande mellan den som 
lär och dennes kontext eller lärmiljö (Marsick, 2009; Ellström, 2010; Le Clus, 2011). Denna 
centrala betydelse hos ett ömsesidigt samspel hos individen och kontexten kan ytterligare 
understrykas genom att lyfta fram det miljöpedagogiska perspektivet på lärande. Inom det 
Figur 2: Egen modell över arbetskontextens påverkan på det informella 
lärandet i Banken 
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miljöpedagogiska tänkandet är en central övertygelse att individen konstruerar kunskap i 
samspel med sin kontext, och två viktiga begrepp som perspektivet betonar är miljö och 
meningssammanhang. Miljön är de organisatoriska förutsättningarna i form av fysiska, 
sociala, kulturella, tekniska och strukturella företeelser på arbetsplatsen, och 
meningssammanhang är individens uppfattningar, tankar, idéer, förståelse och föreställningar 
om denna miljö. Enligt perspektivet är lärande någonting som sker genom att individen agerar 
på och reflekterar över sin omgivning (Granberg, 2009). 
Utifrån ett miljöpedagogiskt perspektiv på lärande är således vad som lärs beroende av hur 
individen ser på och tolkar den kontext i vilken han eller hon befinner sig. Kontexten kan 
anses innehålla olika erbjudanden som individen aktivt antar och bearbetar (Granberg, 2009). 
För att individen ska ha möjlighet att lära, är det följaktligen centralt att denne uppfattar att 
förhållanden i arbetssituationen inbjuder till möjligheten att utmana eller utveckla befintlig 
kunskap. Enligt ett sådant synsätt kan de påverkansfaktorer som diskuterats i föreliggande 
studie betraktas som erbjudanden i intervjupersonernas arbetskontext vilka inbjuder, kräver 
och lockar till informellt lärande, men också som tolkade och förstådda genom individens 
meningssammanhang. Individen måste uppfatta, anta och bearbeta omgivningens 
erbjudanden. 
Den modell som presenterades över arbetskontextens påverkan på det informella lärandet i 
Banken behöver utifrån ett sådant perspektiv således justeras något för att mer tydligt visa på 
att individens meningssammanhang inte går att skilja från påverkansfaktorerna. Det är 
nämligen individens förståelse, uppfattningar, tankar och föreställningar om de olika 
påverkansfaktorerna som erbjudanden som avgör det informella lärandet. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
I denna reviderade modell, med streckade snarare än heldragna linjer mellan de olika 
påverkansnivåerna, blir det tydligt att det informella lärandet i Banken inte är påverkat endast 
av ett samspel mellan de olika påverkansfaktorerna, utan även utifrån hur medarbetarna i 
Banken uppfattar, förstår och tolkar dessa påverkansfaktorer och de möjligheter som dessa på 
olika sätt innebär till utveckling och lärande. Utifrån ett miljöpedagogiskt perspektiv på 
Figur 3: Egen modell över arbetskontextens påverkan på det informella 
lärandet i Banken – ett miljöpedagogiskt perspektiv 
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lärande kan informellt lärande således betraktas som att individen utvecklar sitt 
meningssammanhang i förhållande till miljön. 
Informellt lärande har tidigare bland annat diskuterats som en form av lärande som 
förekommer närhelst individer har motivation, behov eller möjlighet att lära (Marsick & 
Watkins, 2001) eller för att erhålla hjälp, stöd och information eller för att ta in och lära av 
andra perspektiv, olika sätt att tänka eller bete sig (Conlon, 2004). I föreliggande studie är det 
mycket just detta som intervjupersonerna pratar om. Arbetssituationen innebär ett ansvar och 
en autonomi som leder till ett behov och en motivation att lära som ett led i att göra ett gott 
arbete, men även en relation till och samarbete med andra människor i organisationen som de 
beskriver att de ofta vänder sig till för att få råd, stöd eller för att erhålla nya infallsvinklar. 
Studien pekar således på att intervjupersonerna idag uppfattar en rad olika erbjudanden i sin 
arbetskontext som inbjudande till informellt lärande. Med detta sagt kan vi nu gå över till att 
sammanfatta den nuvarande situationen, men även kort resonera kring vilka grunder det finns 
för utveckling av förutsättningar för det informella lärandet i Banken. 
5.3 Den nuvarande situationen – och blicken framåt 
Av studien kan sammanfattas att intervjupersonerna upplever att informellt lärande är vanligt 
förekommande i arbetet idag. Berättelserna om detta lärande tyder på att arbetssituationen 
idag upplevs vara främjande för lärande och utveckling, och det nämns vid flertalet tillfällen 
av flertalet intervjupersoner att mycket är upp till en själv eftersom det i organisationen finns 
alla möjligheter till att utvecklas. Samtliga tio faktorer som framhävts i den föreliggande 
studien har beskrivits vara betydelsefulla, om än i något olika grad, för det informella 
lärandet. Bankens sätt att arbeta med och organisera för erbjudanden till lärande i vardagen 
verkar idag således fungera väldigt bra. Som framgår av ovanstående analys och diskussion, 
verkar Bankens organisationskultur upplevas som mycket bidragande till att 
intervjupersonerna upplever sig utvecklas och lära som en del i det dagliga arbetet. Den tillit 
till och ansvar hos individen som intervjupersonerna, men även Banken (se avsnitt 1.2), 
framhäver som en viktig del i Bankens arbetssätt, framkommer som en gynnande faktor till 
det informella lärandet. Arbetet beskrivs även vara mycket varierande från dag till dag, även 
om det innehåller en del rutinartade arbetsuppgifter, där medarbetaren får stöta på situationer 
av olika slag som anses bidra till den kontinuerliga utvecklingen. Dialogen, relationen och 
samarbetet med andra personer, såväl på det egna kontoret som på andra avdelningar eller 
enheter, upplevs vara något som genererar mycket lärmöjligheter som det ser ut i 
organisationen idag. Ledningsstödet upplevs även det vara främjande, och flertalet 
intervjupersoner framhäver en uppmuntran till lärande och ett förtroende från ledningen som 
starkt bidragande till detta. 
Det som lyfts fram som utvecklingsbart från ett flertal håll, är att det idag inte alltid upplevs 
finnas tid för bearbetning och reflektion i arbetet, men även att den vardagliga feedbacken 
överlag skulle kunna utökas för att främja lärandet ytterligare. Det framhålls att de 
utvecklings- och uppföljningssamtal som idag är ett kontinuerligt inslag i organisationen är ett 
bra forum för både feedback och reflektion tillsammans med den närmsta chefen. Där det 
framkommer att potentiella utvecklingsmöjligheter finns handlar just om att öka inslaget av 
dessa erbjudanden i det vardagliga arbetet, att reflektion och feedback integreras mer i det 
löpande arbetet. Det framkommer att det på vissa bankkontor idag avsätts tid till att i mindre 
grupper diskutera aktuella projekt eller affärer, och att detta upplevs vara ett bra sätt att 
tillsammans reflektera över arbetet. Ett sätt att möjliggöra mer utrymme för reflektion i 
organisationen, för fler medarbetare, skulle således kunna vara att ta inspiration från detta och 
arbeta vidare på att skapa sådana forum för återkommande reflektion i mindre grupper. 
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Genom att organisera för kontinuerliga träffar i mindre grupper, och diskutera medarbetarnas 
olika projekt och affärer, kan medvetenheten höjas kring olika sätt att tänka och agera. 
Således skapas ett forum för dels reflektion, men även för ett ytterligare sätt att lära av 
varandra. Det verkar dock som om intervjupersonerna upplever att det skulle vara främjande 
att få mer tid för reflektion även för sig själva. Detta kan vara mer komplext att organisera för, 
eftersom det inte innebär avsatt tid tillsammans med andra där tanken är just att mötas, 
diskutera och lära från varandra. Om vi knyter an möjligheter till reflektion med feedback, 
vilket är den andra faktorn som ett flertal av intervjupersonerna upplever kan utvecklas, kan 
ett möjligt tillvägagångssätt för att arbeta mer med detta vara att i återkommande perioder 
organisera för att medarbetare kan sitta med eller delta vid varandras kundmöten. Detta skulle 
kunna öppna upp för möjligheten att ge varandra konstruktiv feedback i direkt anslutning till 
arbetet, men främjar även individuell reflektion. Detta är även någonting som ett par 
intervjupersoner framhöll som en strategi de själva tror skulle främja det egna lärandet. 
Grunden för att arbeta vidare med förutsättningar för det informella lärandet skulle således 
kunna ligga mycket just i de mellanmänskliga relationerna. Genom att arbeta än mer 
tillsammans, genom exempelvis forum för diskussion i mindre grupper eller genom att delta 
vid varandras kundmöten, skulle både reflektion över arbetet och den kollegiala feedbacken 
potentiellt kunna främjas. 
5.4 Studiens bidrag och förslag till vidare forskning 
Föreliggande studie tog avstamp i tidigare forskning och dess anförande om att ytterligare 
forskning på området informellt arbetsplatslärande och dess påverkansfaktorer behövs för att 
vi ska få en bättre förståelse för vilka faktorer som påverkar denna form av lärande hos olika 
yrkesgrupper och i olika organisatoriska sammanhang. Vid en granskning av tidigare 
forskning och litteratur framkommer att en rad olika organisatoriska faktorer tidigare funnits 
påverka det informella lärandet i ett antal olika kontexter, men det tycks inte vara så ofta 
sådana studier berört just yrkesgruppen banktjänstemän, och det tycks inte heller vara särskilt 
ofta denna forskning gått på djupet med hur de omnämnda faktorerna påverkar. Här lämnar 
således föreliggande studie ett centralt bidrag, detta då fokus varit på att diskutera vilka 
organisatoriska faktorer i kontexten som påverkar det informella lärandet hos just 
banktjänstemän, men även på att analysera hur olika organisatoriska faktorer påverkar detta 
lärande hos denna yrkesgrupp. 
Studien bekräftar mycket av innehållet i tidigare forskningsresultat, där samtliga tio faktorer 
som diskuterats under intervjuerna (organisationskultur, arbetets organisering och struktur, 
arbetsuppgifternas karaktär, kundkontakt, delaktighet i beslutsfattande, resurser för lärande, 
ledningsstöd, samarbete, kommunikation och feedback) likt tidigare forskning funnits vara 
centrala för det informella lärandet. I studien betonas dock organisationskulturen, delaktighet i 
beslutsfattande, samarbete och kommunikation som särskilt centrala, och det resoneras kring 
organisationskulturens avgörande betydelse. Studien lämnar även ett intressant bidrag genom 
att diskutera informellt lärande utifrån det miljöpedagogiska perspektivet på lärande, där 
vikten av att se organisatoriska påverkansfaktorer i arbetskontexten som erbjudanden till 
kunskapsutveckling, vilka individen tolkar utifrån sitt meningssammanhang, betonas. 
Under processens gång har jag reflekterat över några utgångspunkter för vidare forskning 
vilka inte inrymts i föreliggande studie men som hade varit intressant att fördjupa sig i. Den 
första är att organisationskulturen, som ovan nämnts, funnits ha en avgörande betydelse för 
både synen på lärande och lärandet i det dagliga arbetet. Denna betydelse hos 
organisationskulturen har även visat sig i tidigare forskning, men av den forskning jag 
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kommit över längs processens gång är det inte särskilt ofta det diskuteras mer djupgående vad 
som menas med det som ofta benämns som en lärandefrämjande kultur. Det skulle således 
vara mycket intressant att göra en mer djupgående undersökning av just denna 
påverkansfaktors betydelse för det informella lärandet i olika organisatoriska sammanhang. 
Organisationskulturer är dock i sig komplicerat att studera, eftersom grundläggande 
antaganden är någonting som ofta är omedvetna och tagna för givet. I denna studie har inte 
Bankens organisationskultur per se studerats, utan diskussion har förts kring 
intervjupersonernas upplevelser av hur deras informella lärande påverkas av 
organisationskulturen. I vidare forskning med potentiellt fokus på organisationskulturens 
betydelse för informellt lärande, behöver uppmärksamhet fästas vid att det är ett komplext 
fenomen som inte gör sig lättillgängligt att studera. 
Studien visar även på den svårighet som kan finnas i att få tid till reflektion i arbetet. Det 
beskrivs dels vara något som är svårt att avsätta tid till eftersom intervjupersonerna prioriterar 
andra uppgifter före, men dels även som någonting som är ovant att avsätta tid till. Med tanke 
på reflektionens betydelse för det informella lärandet, hade det i vidare forskning varit 
intressant att fördjupa sig i möjliga strategier för att utveckla förutsättningarna för sådan 
reflektion som ett led i att främja det informella lärandet. 
Då föreliggande studie haft ett ganska brett fokus och analyserat en rad olika organisatoriska 
faktorers påverkan på det informella lärandet, samt då det finns behov av att fortsatt mer 
ingående undersöka hur de olika påverkansfaktorerna har betydelse för det informella 
lärandet, skulle en intressant utgångspunkt för vidare forskning vara att fokusera ett mindre 
antal faktorers betydelse för att kunna göra en mer djupgående analys av detta hur. 
Avslutningsvis så kan återigen lyftas fram att den aktuella studien avgränsats till att endast 
undersöka det informella lärandets organisatoriska påverkansfaktorer. Eftersom informellt 
lärande även är påverkat av individuella faktorer, så som motivation och självförtroende, 
skulle det således vara intressant att i en bankkontext även inkludera sådana 
påverkansfaktorer.  
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Bilaga 1 – Intervjuguide 
Presentation av mig och studiens syfte 
- Berätta kort om mig samt om syftet med undersökningen. 
- Berätta om intervjuns upplägg samt om beräknad tidsåtgång på ca 60 minuter. 
- Tala om att deltagandet är frivilligt samt att intervjupersonen när som kan välja att 
avbryta intervjun. 
- Berätta hur många jag kommer att intervjua samt att intervjupersonernas uttalanden 
kommer att behandlas konfidentiellt. Jag kommer alltså inte att benämna 
intervjupersonerna vid deras riktiga namn i uppsatsen. Materialet kommer att 
presenteras på ett sådant sätt att det inte ska gå att urskilja vem som sagt vad. 
- Berätta att jag kommer att lagra intervjumaterialet på ett sådant sätt att ingen annan än 
jag har tillgång till råmaterialet samt att detta material kommer att förstöras när 
uppsatsen är inlämnad och godkänd. 
- Be om tillstånd till ljudinspelning av intervjun samt berätta varför jag vill göra en 
sådan inspelning. 
- Fråga intervjupersonen om eventuella frågor innan vi börjar. 
 
Del 1: Inledande frågor om arbetet och arbetssituationen 
1. Berätta lite om din arbetsroll inom Banken. 
- Hur länge har du haft denna arbetsroll?  
- Har du haft någon annan position inom organisationen tidigare? 
 
2. Beskriv en vanlig arbetsdag och dina arbetsuppgifter. 
- Vad gör du? Vilka träffar du? Vilka pratar du med? 
 
3. I vilken utsträckning upplever du att dina arbetsuppgifter är utvecklande? 
- Några uppgifter som är särskilt utvecklande? På vilket sätt upplever du att dessa 
uppgifter är utvecklande? 
 
4. I vilka situationer upplever du att ditt arbete är utmanande? 
 
5. Vilka personer i din arbetskontext skulle du säga bidrar till att du utvecklas och lär i det 
dagliga arbetet? På vilket sätt upplever du att dessa personer bidrar? 
- Chefer? 
- Kollegor? 
- Kunder? 
- Andra? 
 
6. Upplever du att utveckling är något som värderas och uppmuntras på din arbetsplats? 
- Om ja – på vilket sätt? Hur visar sig detta? Vilken betydelse tillskrivs utveckling? 
 
7. Är det något i din arbetssituation som du upplever främjar din utveckling och ditt lärande 
speciellt? På vilket sätt? 
 
8. Är det något i din arbetssituation som du upplever hämmar eller begränsar din utveckling 
och ditt lärande speciellt? På vilket sätt? 
b 
 
Del 2: Organisatoriska påverkansfaktorer identifierade i tidigare forskning 
I denna del blir intervjupersonen tilldelad en lista med de organisatoriska faktorer (se nedan) 
som i tidigare forskning funnits påverka det informella arbetsplatslärandet. Intervjupersonen 
ombeds att utifrån sina egna upplevelser berätta om vilka faktorer samt hur dessa faktorer 
påverkar just dennes utveckling och lärande i arbetet. 
 
 
- Ledningsstöd 
 
- Organisationskultur 
 
- Arbetets organisering och struktur 
 
- Arbetsuppgifternas karaktär 
 
- Delaktighet i beslutsfattande 
 
- Resurser för lärande (såsom tid och utrymme) 
 
- Kommunikation 
 
- Feedback  
 
- Samarbete 
 
- Kundkontakt 
 
 
 
  
c 
 
Checklista: Specifika frågor utifrån tidigare forskningsresultat 
Detta avsnitt innehåller frågor kring de specifika faktorer som i tidigare forskning funnits påverka det 
informella lärandet. Dessa frågor ställs endast om inte intervjupersonen själv i del 2 redan diskuterat 
dem. 
 
Ledningsstöd för lärande 
9. Vilken betydelse upplever du att din chef/dina chefer har för ditt lärande och din utveckling 
i det dagliga arbetet? 
- På vilket sätt upplever du att din chef/dina chefer påverkar ditt lärande idag?  
o Vad fungerar bra? Mindre bra? Är det något du skulle vilja ändra på?  
 
Organisationskulturen 
10. Hur skulle du beskriva Bankens organisationskultur? 
11. Vilken betydelse upplever du att denna organisationskultur har för ditt lärande och din 
utveckling i det dagliga arbetet? 
- På vilket sätt upplever du att organisationskulturen påverkar ditt lärande idag?  
o Vad är bra? Mindre bra? Är det något du skulle vilja ändra på?  
 
Arbetets organisering och struktur 
12. Hur upplever du att arbetsfördelningen och arbetets struktur på Banken fungerar idag? 
o Mycket självständigt arbete? Samarbeten? 
o Möjlighet till att konsultera, ge feedback och stöd kollegor sinsemellan? 
13. Vilken betydelse ser du att denna arbetsfördelning och arbetsstruktur har för ditt lärande 
och din utveckling i det dagliga arbetet? 
- Hur upplever du att det påverkar ditt lärande idag?  
o Vad är bra? Mindre bra? Är det något du skulle vilja ändra på? 
 
Arbetsuppgifternas karaktär 
14. Vilken betydelse upplever du att dina arbetsuppgifters karaktär har för ditt lärande i det 
dagliga arbetet? 
o Rutinartade arbetsuppgifter? Icke-rutinartade arbetsuppgifter? 
o Utmanande arbetsuppgifter?  
o Möjlighet att testa nya tillvägagångssätt och idéer? Testa nya uppgifter? 
- På vilket sätt upplever du att arbetsuppgifternas karaktär påverkar ditt lärande idag?  
o Vad är bra? Mindre bra? Är det något du skulle vilja ändra på? 
 
Delaktighet i beslutsfattande 
15. Berätta om dina möjligheter att styra över ditt eget arbete. 
o Hur påverkar detta ditt lärande i arbetet idag?  
16. Hur ser dina möjligheter att fatta beslut i ditt arbete ut? 
o Hur påverkar detta ditt lärande i det dagliga arbetet idag? 
o Vad är bra? Mindre bra? Är det något du skulle vilja ändra på? 
 
Resurser för lärande 
17. Vilken betydelse upplever du att det har att det avsätts tid och utrymme till lärande i det 
dagliga arbetet? 
- Hur fungerar detta idag?  
o Upplever du att din arbetssituation tillåter tid till reflektion? Tid till att 
konsultera kollegor? Tid till att granska och göra bedömningar av externa 
förändringar (branschen)? 
d 
 
o Vad är bra? Mindre bra? Är det något du skulle vilja ändra på? 
 
Kommunikation 
18. Vilken betydelse upplever du att kommunikation med andra inom organisationen har för 
ditt lärande och din utveckling i det dagliga arbetet? 
- Hur upplever du att denna kommunikation fungerar idag? Hur upplever du att det 
påverkar ditt lärande?  
o Vad är bra? Mindre bra? Är det något du skulle vilja ändra på?  
 
Feedback 
19. Vilken betydelse upplever du att feedback på ditt arbete har för ditt lärande och din 
utveckling i det dagliga arbetet? 
o Kortsiktig feedback? Långsiktig feedback? 
o Från ledning? Från kollegor? 
- Hur upplever du att detta fungerar idag? Hur upplever du att det påverkar ditt lärande?  
o Vad är bra? Mindre bra? Är det något du skulle vilja ändra på? 
 
Samarbete med andra 
20. Vilken betydelse upplever du att samarbete med andra har för ditt lärande och din 
utveckling i det dagliga arbetet? 
o Med kollegor? Ledning? Kunder? Andra? 
o Någon särskild part som är extra viktig? Mindre viktig? 
- Hur upplever du att detta fungerar idag? Hur upplever du att det påverkar ditt lärande?  
o Vad är bra? Mindre bra? Är det något du skulle vilja ändra på? 
 
Mötet med kunder 
21. Vilken betydelse upplever du att mötet med kunder har för ditt lärande och din utveckling 
i det dagliga arbetet? 
- Hur upplever du att dina kundmöten påverkar ditt lärande idag? 
o Vad är bra? Mindre bra? Är det något du skulle vilja ändra på? 
 
Avslutning 
Övriga påverkansfaktorer 
Nu har vi pratat om hur ett antal faktorer såsom kommunikation, feedback, ledningen, 
organisationskultur, samarbete, arbetsuppgifterna etc. påverkar ditt lärande och din utveckling i det 
dagliga arbetet. 
22. Är det något annat i din arbetskontext som du upplever bidrar till, eller påverkar, ditt 
lärande och din utveckling i det dagliga arbetet som vi inte tagit upp ännu? 
 
23. Vår tid tillsammans börjar gå mot sitt slut, är det någonting som du önskar tillägga som du 
känner att vi inte tagit upp? 
 
Stort tack för Din medverkan! 
 
Berätta vad som kommer att ske efter intervjun; att jag kommer att transkribera intervjun och sedan 
tematisera och analysera materialet tillsammans med de andra intervjuerna. Fråga om 
intervjupersonen vill ta del av det transkriberade materialet av dennes intervju för godkännande innan 
det sammanställs med övriga intervjuer. 
